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El objetivo de la presente investigación fue determinar de qué manera se relaciona el 
liderazgo del director con la calidad docente en la Escuela de Infantería del Ejército – 2017. 
El enfoque fue de una investigación cuantitativa, de tipo descriptivo correlacional, de diseño 
no experimental. La población estuvo compuesta por 30 docentes, de los cuales se tomó una 
muestra censal, a quienes se les aplicó una encuesta de 18 preguntas con una escala de cinco 
categorías de respuestas referida a ambas variables. Este instrumento tuvo una alta 
confiabilidad de 0.944. Se realizó el análisis correspondiente a los resultados de la encuesta 
llegando a la demostración empírica de que un 94.50% apoya o considera positivamente los 
requerimientos de los indicadores y las dimensiones propuestas en el instrumento; esto fue 
ampliamente corroborado y contrastado empleando el chi cuadrado. Se concluyó que el 
liderazgo del director se relaciona directamente con la calidad docente en la Escuela de 
Infantería del Ejército – 2017. 
 













The objective of the present investigation was to determine how the leadership of the 
director is related to the teaching quality in the Army Infantry School - 2017. The focus was 
a quantitative investigation, of correlational descriptive type, of non-experimental design. 
The population was composed of 30 teachers, of whom a census sample was taken, to whom 
a questionnaire of 18 questions was applied with a scale of five categories of answers 
referring to both variables. This instrument had a high reliability of 0.944. The analysis 
corresponding to the results of the survey was made, reaching the empirical demonstration 
that 94.50% support or positively consider the requirements of the indicators and the 
dimensions proposed in the instrument; this was widely corroborated and contrasted using 
the chi square. It was concluded that the leadership of the director is directly related to the 
teaching quality in the Army Infantry School - 2017. 
 












El sistema educativo nacional, desde hace un buen tiempo, ha sido cuestionado por 
el defectuoso aprendizaje de los oficiales alumnos, definidos por los magros resultados 
logrados en las evaluaciones nacionales e internacionales que se llevó a cabo. Pese a que al 
principio se intenta disponer un vínculo de causa efecto en el bajo rendimiento escolar y la 
educación otorgada por parte de los docentes deficientes, después se observaron seriamente 
los distintos elementos que se interponen en el desarrollo. 
Distintas medidas se tomaron al respecto, como la clasificación gratuita de textos 
escolares, inspección de las horas efectivas de enseñanza, uso de las técnicas de 
información y comunicación (TIC), plan lector, competición de matemática, uso de la 
metodología de planes pedagógicos, formación y reajuste permanente, etc.  
Ante esta perspectiva de modificaciones y propuestas, la actual investigación 
verifica la práctica laboral del docente en las instituciones militares, referidas al liderazgo 
del director en la Escuela de Infantería del ejército. La actual investigación se desarrolla 
dentro del terreno delimitado por la pedagogía, la administración y la gestión. Estas 
disciplinas enmarcan el campo de esta tarea investigativo que busca vincular, como se 
refiere, el nivel del desempeño docente con la apreciación que se tiene del liderazgo de los 
directivos. Este estudio, de claro interés por la aguda circunstancia mostrada a nivel 
nacional, que de una u otra forma influye en los claustros castrenses.  
Por otro lado, un personaje que juega una tarea muy fundamental en la fase 
enseñanza aprendizaje es el docente, profesor o maestro. Un docente de calidad es quien 
entrega oportunidades de aprendizaje a los oficiales alumnos y coopera, mediante su 
aprendizaje, a edificar la sociedad que deseamos para nuestro país. Para eso hay tipos de 
calidad docente cuyo objetivo es promover en el aula una educación que posibiliten a los 
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oficiales alumnos que obtengan los perfiles de egreso o enseñanzas manifestado en el 
currículo. Buenos docentes proveen muy buenas personas a la sociedad. 
Con el presente trabajo de investigación intentamos indicar que hay vínculo entre el 
liderazgo del director y calidad docente en esta casa de estudio militar; el sustento 
científico se encuentra basado en las fuentes bibliográficas de connotados investigadores y 
en estudios del objeto de investigación, como también trabajos que se encuentran 
publicados en internet.  
El trabajo se ha generado en cinco (05) capítulos. 
El capítulo I, menciona al planteamiento del problema, en ella se preguntó ¿De qué 
manera se relaciona el liderazgo del director con la calidad docente de la Escuela de 
Infantería del Ejército – 2017?; Del mismo modo se definieron los objetivos, importancia, 
alcance y limitaciones que se tuvieron para efectuar esta investigación. 
El capítulo II, sugiere al marco teórico: antecedentes, bases teóricas de ambas 
variables y la definición de términos básicos. 
El capítulo III, está referido a las hipótesis, variables y su operacionalización. 
En el capítulo IV se describe la metodología que se utilizó para desarrollar esta 
investigación: enfoque, tipo, diseño, población, muestra, técnicas, instrumentos, etc. 
En el capítulo V se muestra los resultados de la investigación, su análisis, discusión, 
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Capítulo I: Planteamiento del Problema. 
1.1. Determinación del Problema 
El sistema educativo está contando con cambios fundamentales en asuntos de su 
incumbencia, en correspondencia a los acuerdos internacionales y nacionales basados en el 
asunto educativo. Los cambios que se dan son producto, también, de la atención preocupada 
del Estado y la sociedad pedagoga peruana causada por la difusión del bajo puntajes logrado 
por los oficiales alumnos peruanos en concursos mundiales. 
Siendo una crisis ocasionada por varios motivos, el Estado peruano a través de su 
sector educativo determina abordarla privilegiando uno de los motivos: la calidad docente. 
El sistema educativo militar, no puede ser ajeno a estos motivos o a estos cambios, y 
se implica en temas de calidad docente, contando con plena conciencia para que el binomio 
profesor – alumno trabaje como se requiere, los directores de las Escuelas de Armas y 
Servicios, tienen que aceptar el papel que les corresponde como directores, ya sea en su 
función educativa, institucional o administrativa. 
La Escuela de Infantería del Ejército, es una de las más antiguas del Ejército, como 
también la de Escuela de Guerra, en él se perfecciona a los oficiales del Arma de Infantería, para 
comprometerse con mayores desafíos y funciones con mayor compromiso, por lo tanto, es 
esencial generar un diagnóstico para apreciar el liderazgo del director, la calidad docente, y sobre 
todo “apreciar para mejorar”. 
Calidad docente hace mención a todas aquellas actividades designadas a progresar los 
conocimientos, enfrentamientos y capacidades del docente, todas ellas con consecuencia 
inmediata en el aula y donde la labor de la innovación educativa cuenta con un lugar 
indispensable. Y estas consecuencias son a nivel mundial. 
Por ejemplo, en España, el Ministerio de Educación y Ciencia detalla el “desarrollo 
profesional del docente universitario” como cualquier intento sistemático de cambiar la práctica, 
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convencimientos y conocimientos profesionales del docente universitario, con destino a un 
objetivo de mejora de la calidad docente, investigadora y de gestión. El Informe se refiere, 
también a un grupo de principios dispuestos a asegurar una docencia universitaria de calidad. 
Muestra claramente la necesidad de que ésta sea: 
 Activa, orienta a solucionar inconvenientes producido de la práctica docente 
mediante un proceso de reflexión. 
 Dirigida de forma holística en el desarrollo de competencias profesionales 
establecidas a cada titulación o entorno profesional. 
 Estimuladora en base a la experiencia, designada a compartir la práctica docente 
mediante el proceso de comunicación entre docentes y oficiales alumnos. 
 Que tome en consideración las especialidades académicas del alumnado. 
 Que se vincule con la calidad de la institución pues los dos factores del sistema 
universitario se añaden. 
 Que posibilite el vínculo entre docencia e indagación dentro del currículum del 
docente. 
ENQA (European Association for Quality Assurance in Higher Education - 
Asociación Europea para la Garantía de la Calidad en la Educación Superior), considera que 
el papel de los docentes vuelve a resultar fundamental en el logro de una educación de 
calidad. Concretamente, se refiere a la necesidad de que el profesorado esté satisfecho e 
implicado en el aprendizaje de sus oficiales alumnos debiendo quedar sujeto a evaluaciones 
externas que acrediten tales competencias. 
En el ámbito militar, al término de estos cursos, muchos oficiales no demuestran los 
conocimientos aprendidos, muchos aducen que esta falencia se debería a que los docentes 
no han demostrado las capacidades suficientes para impregnar en ellos esta motivación 
necesaria para que se involucren totalmente en el aprendizaje. Esta situación - la calidad 
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docente - podría ser producto de una inadecuada o mala gestión educativa de parte de los 
directivos de la Escuela de Infantería del Ejército. 
1.2. Formulación del problema 
1.2.1. Problema Principal. 
¿De qué manera se relaciona el liderazgo del director con la calidad docente en la 
Escuela de Infantería del Ejército - 2017? 
1.2.2. Problemas secundarios. 
¿De qué manera se relaciona la gestión pedagógica del director con la calidad docente en 
la Escuela de Infantería del Ejército - 2017? 
¿De qué manera se relaciona la gestión institucional del director con la calidad docente en 
la Escuela de Infantería del Ejército - 2017? 
¿De qué manera se relaciona la gestión administrativa del director con la calidad docente 
en la Escuela de Infantería del Ejército - 2017? 
1.3. Objetivos: general y específicos 
1.3.1. Objetivo general. 
Determinar de qué manera se relaciona el liderazgo del director con la calidad docente en 
la Escuela de Infantería del Ejército – 2017. 
1.3.2. Objetivos específicos 
Determinar de qué manera se relaciona la gestión pedagógica del director con la calidad 
docente en la Escuela de Infantería del Ejército – 2017. 
Determinar de qué manera se relaciona la gestión institucional del director con la calidad 
docente en la Escuela de Infantería del Ejército – 2017. 
Determinar de qué manera se relaciona la gestión administrativa del director con la calidad 
docente en la Escuela de Infantería del Ejército – 2017. 
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1.4. Importancia y alcances de la investigación 
Se pretende indicar la importancia que tiene el liderazgo del director en la Escuela 
de Infantería del Ejército, en el intento de optimizar la calidad educativa, en este caso 
vinculada con la calidad de los docentes. 
Al punto de vista teórico esta investigación cooperara al desarrollo científico dentro 
del contexto de los sistemas de calidad docente. 
Al punto de vista práctico, servirá para que los implicados en el proceso educativo 
cuenten con mayor conocimiento sobre la importancia del de contar con docentes de calidad, 
que favorezcan los aprendizajes. 
Al punto de vista metodológico, cooperara a desarrollar la investigación científica, 
sirviendo, también como base para futuras investigaciones 
Los resultados de la presente investigación les ayudaran a las autoridades encargadas 
de la Escuela de Infantería para emplear estrategias adecuadas que posibiliten mejorar, más 
aún, la calidad del servicio educativo. 
El alcance temporal, se generó en el primer semestre del año 2017. 
El alcance social, docentes de la Escuela de Infantería del Ejército – 2017, y 
El alcance espacial, se efectuó en las instalaciones de la institución en alusión, en el 
distrito de Chorrillos, provincia y departamento de Lima. 
1.5. Limitaciones de la investigación 
La gran limitación en estos tipos de investigación social, son el tiempo que 
establecen los sujetos de investigación, para las encuestas; pero nada que imposibilite 
finalizar esta investigación, coordinamos con la dirección, y obtenemos gran apoyo de 
parte de ella.
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Capítulo II: Marco teórico 
2.1 Antecedentes del estudio 
2.1.1 Internacionales 
Raxuleu, (2014), es su tesis con título “Liderazgo del director y desempeño 
pedagógico docente (Estudio realizado con directores, docentes y estudiantes de tercero 
básico de Institutos de Educación Básica del Distrito Escolar No. 07-06-03 del municipio 
de Santa Catarina Ixtahuacán, Sololá, Guatemala, C. A.)", entregada en la Universidad 
Rafael Landívar de Guatemala, genera una indagación de tipo descriptivo correlacional y 
tuvo como objetivo principal, detallar la relación del liderazgo del director con el 
desempeño pedagógico del docente. El estudio indico que hay una alta relación entre el 
liderazgo del director y el desempeño pedagógico docente. El liderazgo de los directores, 
desde el punto de vista de los tres grupos encuestados logro resultados convenientes en 
ocho de los once aspectos revisados y medidos, ya que sólo en tres han sido calificados 
como imperfectos. Es de señalar que es solo un indicador que muestran la más alta 
fortaleza y es el que pertenece al fomento de un ambiente de respeto y seguridad. 
González, (2013), en su tesis con título “Liderazgo del director para el desempeño 
laboral de los docentes en la U.E.E. José Tadeo Monagas”, entregada en la Universidad 
Santa María en Venezuela, genera una indagación que fue de tipo descriptiva, de campo, 
no experimental, transversal. La población está compuesta por 02 directivos y 22 docentes. 
El instrumento una escala estructurada con 21 ítems. Se concluyó que los directivos no 
implementan un estilo liderazgo que cuente con una mejora del desempeño laboral de los 
docentes, ya que no permiten la implicación al personal para tomar decisiones vinculadas 
con el bienestar de la organización educativa. 
Gil,( 2010), en su tesis doctoral con título “Calidad y evaluación de la calidad 
docente del profesorado”, entregada en la Universidad de Málaga – España, genera una 
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investigación de tipo análisis bibliográfico y documental, donde abre líneas de indagación 
aludidas a las consecuencias que puede obtener la evaluación de la actividad docente del 
profesorado universitario en el mejoramiento de las mismas, el impacto de la evaluación de 
la actividad docente del profesorado universitario sobre los resultados de los procesos 
enseñanza aprendizaje, los inconvenientes existentes en el ámbito universitario para la 
implantación de un método para evaluación de la actividad docente del profesorado 
universitario. 
2.1.2. Nacionales: 
Quispe, (2011), en su tesis con título “Relación entre el estilo de liderazgo del 
director y el desempeño docente en las instituciones educativas públicas del 2do. Sector de 
Villa El Salvador de la UGEL 01 San Juan de Miraflores, en los años 2009 y 2010”, 
entregada en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, genera una indagación 
descriptiva, correlacional, explicativa y transaccional, deduce que hay vínculo entre el 
estilo de liderazgo del director y el desempeño docente. Se indica entonces, que los estilos 
de liderazgo del director influencian significativamente en el nivel básico logrado en la 
variable desempeño docente, es decir, a más valores en el uso de un buen estilo de 
liderazgo del director se logran valores altos en el nivel de desempeño de los docentes. El 
estilo de liderazgo que destaco fue el autoritario, continuo del estilo democrático y liberal. 
Los resultados señalan que estos estilos se colocan en el nivel regular. Esto aclara la 
deficiencia de los directores en trabajar con precisión el estilo de liderazgo democrático 
posibilitando que otros estilos puedan influenciar en su gestión. Por tanto, como el 41% de 
los docentes se encuentran en los niveles capacitado y destacado y el 59% en los niveles 
bajos, es indispensable que el director incida con gran claridad en la aplicación del estilo 
de liderazgo democrático, porque es el estilo que logro el más alto grado de correlación en 
comparación con otros estilos. 
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Reyes, (2012), en su tesis con título “Liderazgo directivo y desempeño docente en 
el nivel secundario de una institución educativa de Ventanilla – Callao”, entregada en la 
Universidad San Ignacio de Loyola, genera una investigación de tipo descriptiva 
correlacional. Como término general manifiesta que no se corrobora la hipótesis general 
debido a que no existe presencia de relación significativa entre la apreciación de los estilos 
de liderazgo directivo y el desempeño docente; No hay vínculo significativo entre la 
apreciación del liderazgo autoritario coercitivo y el desempeño docente, tampoco con los 
liderazgos autoritario, consultivo y participativo. 
Martínez, (2012), en su tesis con título “El liderazgo transformacional en la gestión 
educativa de una institución educativa pública en el distrito de Santiago de Surco”, 
entregada en la Pontificia Universidad Católica del Perú, genera una investigación de nivel 
descriptivo, de tipo ex post facto y modalidad de estudio de caso definida por criterios 
pertinentes en la realidad peruana. Manifiesta que el liderazgo transformacional del 
director en una I.E. Pública es fundamental porque coopera en el desarrollo de las 
potencialidades de los docentes y beneficia al vínculo interpersonal con ellos, Los docentes 
sólo le consideran algunas características del liderazgo organizacional primordialmente 
relacionadas a la dirección de la organización y en el modo de cómo se relaciona con ellos, 
como son  la influencia en el docente (91.5%), la motivación en el docente (93.5%) y la 
estimulación del docente (96.1%). Un conjunto de ellos le aceptaron otras características 
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2.2. Bases teóricas 
2.2.1.  Referente a Liderazgo del Director 
2.2.1.1. Definiciones 
a. Líder 
Ander-Egg,( 1997), nos indica que líder en inglés es leader, derivado del verbo to 
lead (guiar). Vocablo de gran utilidad en nuestra lengua, en la que se escribe y vocaliza en 
base a la fonética inglesa. 
Líder es quien cuenta con la capacidad de inducir o guiar, derivado de sus 
habilidades propias, aparte de su posición social, del cargo que tiene o funciones.  Es el 
que cuenta con la habilidad para obtener adeptos y seguidores. Para varios psicólogos 
sociales, la nota más particular del líder es de poder ser miembro de un grupo que más 
habitual y persistentemente es notado ejerciendo hechos de influencia en base a los otros 
miembros de grupo. Como resultado de su cualidad de personalidad y de sus habilidades 
manifestadas en una posición contextual establecido.  
(UNE, 2004), indica que el líder, es quien dirige por ser el iniciador de una conducta 
social, por guiar, estructurar o regular el empeño de otros o por el prestigio, dominio o 
postura. Líder, en sentido preciso, es quien guía por medios convincentes y en merito a la 
aprobación opcional de sus seguidores. 
(Collao, 1997), indica que, el líder es el dirigente, orientador, jefe. Es el que se 
encuentra en la cabeza de la estructura y su articulador. Plantea con precisión los medios o 
caminos para poder lograr sus metas y establece una visión de futuro al cual anhela alcanzar. 
(Gallegos, 2004), indica que, el líder es el dirigente, orientador, jefe. Es el que se 
encuentra a la cabeza de la estructura y su articulador. Plantea con precisión los medios o 
caminos para poder alcanzar sus propósitos y establece una visión de futuro al cual desea 
alcanzar con actos no coercitivas. 
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b. Liderazgo 
Liderazgo se determina como la capacidad de una persona para influenciar en la 
conducta de los demás, contando con un carácter casual en base a las funciones, 
conocimientos y capacidades que use para que pueda ser provechoso. 
(Hellriegel, 2005), declara que, el liderazgo es un vínculo de influencia entre jefe y 
seguidores que se esfuerzan por contar con un cambio real y resultados que manifiestan sus 
objetivos compartidos. Generada en el grupo por el que lo lidera, también en casos con 
ribetes carismáticos.  Hay distintos modos de liderazgo de acuerdo a la situación y función: 
una persona puede liderar un grupo y también ser seguidor en otro grupo. Se puede 
desempeñar influencia en un definido campo o para generar una tarea y no desempeñar 
ninguna influencia de liderazgo en otro ambiente de actuación. 
El concepto de liderazgo desde el punto de vista de Ander-Egg; se genera desde el 
ámbito donde trabaja el líder; la función de liderazgo lo genera en una constitución o 
conjunto de personas. Esta función puede incorporar el carisma en varios casos. No siempre 
la persona será un líder en todos los grupos. 
(Chiavenato., 1986), citando a (Knickerbocker, 1990), determina en terminación de 
dinámica del comportamiento humano, como “el liderazgo es función de las necesidades 
existentes en una situación dada y consiste en la relación entre un individuo y un grupo”. En 
relación funcional solo existe cuando un líder es observado por un grupo como localizador 
de medios para la complacencia de sus necesidades. El líder surge como un medio para la 
obtención de las metas deseadas por un grupo. 
Desde la perspectiva de Knickerbocker, el concepto de liderazgo es una relación 
funcional, solo existe cuando el líder y el grupo se vinculan e interactúan generando actos y 
conductas para enfrentar una necesidad clara. El líder es quien debe complacer las 
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necesidades generando sus habilidades, conocimientos y habilidades de liderazgo para 
conseguir la consecución de las metas. 
(Chiavenato, 2002), indica que el liderazgo es un fenómeno social que sucede solo en 
los grupos sociales y en las organizaciones. Podemos puntualizar liderazgo como una 
influencia interpersonal desempeñada en una circunstancia dada y conducida en base al 
proceso de comunicación humana para la consecución de uno o más propósitos definidos. 
Los componentes que   determinan   al   liderazgo son, en conclusión, cuatro: influencia, 
situación, proceso de comunicación y metas por conseguir. 
El proceso de comunicación para que, a través de esto, el líder logrará trasmitir sus 
influencias, pensamientos y conocimientos en el grupo.  
Finalmente, los propósitos que son la tarea o meta que tiene el líder y su grupo en 
base a la acción o función de los integrantes. 
(Chiavenato, 2002), indica que el liderazgo es la capacidad de influenciar en las 
personas para que efectúen lo que tienen que hacer. El líder desempeña influencia en las 
personas guiado hacia sus metas, las percepciones de las metas de aquellas. 
(Guibovich, 2006), citando a (Burns, 1978), indica que el liderazgo “como el proceso 
por medio del cual los líderes producen a los seguidores a actuar en la búsqueda de objetivos 
que representen los valores, motivaciones, deseos, necesidades, aspiraciones de uno y otros, 
líderes y seguidores”. 
Según Burns, el concepto de liderazgo es un proceso donde los seguidores son 
inducidos por los líderes a actuar para buscar los objetivos que no solamente representen los 
intereses y aspiraciones de líder sino de los demás integrantes del grupo. Al mismo tiempo, 
deberá incluir las motivaciones, deseos y necesidades que tienen el líder y el grupo en la 
organización. 
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(Guibovich, 2006), cita a (Rallph & Stogdill, 1990), quien señala que existen casi 
tantas definiciones del liderazgo como personas que han tratado de definir el concepto. Aquí, 
se entenderá el liderazgo gerencial como el proceso de dirigir las actividades laborales de 
los miembros de un grupo y de influir en ellas; del mismo modo cita a Cassio profesor de 
ESAN quien señala al liderazgo como la capacidad de influir en un grupo para que se logren 
las metas. La fuente de esta influencia podría ser formal, como la proporcionada por la 
posesión de un rango gerencial en una organización; pero también puede emerger fuera de 
la estructura formal de la organización. 
(Cueva, 2006), señala que el liderazgo es la función o autoridad de quien conduce o 
dirige. La palabra liderazgo cubre las nociones de autoridad, de poder, de prestigio, en otras 
palabras, define el fenómeno de cristalización de las opiniones y comportamientos de un 
grupo bajo la acción de un líder. 
Según (Cueva, 2006), afirma que, el liderazgo es la función de un líder quien va 
conducir o dirigir a los demás integrantes del grupo. Considera que en el liderazgo está 
inmersa en diferentes palabras como la autoridad que tiene el líder de una organización; 
poder que emana de las facultades que le son otorgadas al líder para realizar alguna acción 
a favor del grupo. El prestigio, ya que el líder es visto como una persona con habilidades, 
conocimientos y grandes facultades para conducir y lograr los objetivos y éxitos en la 
organización. 
Teorías Sobre Liderazgo 
(Chiavenato, 2002), señala que el liderazgo constituye uno de los temas 
administrativos más investigados y estudiados en las últimas décadas. Señala que las teorías 
sobre liderazgo formuladas por los autores de las relaciones humanas pueden clasificarse en 
tres grupos, cada uno de los cuales tiene sus propias características: 
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Teorías situacionales de liderazgo 
Las teorías situacionales parten de un contexto más amplio y pregonan que no existe 
un único estilo o característica de liderazgo válido en cualquier situación. Lo contrario si es 
verdadero: cada situación requiere un tipo de liderazgo para liderar con éxito a los 
subordinados. 
Las teorías situacionales son más atractivas para el gerente puesto que aumentan sus 
opciones y posibilidades de cambiar la situación para adecuarla o cambiarla a un modelo de 
liderazgo de acuerdo a la situación. El líder debe adaptarse a un grupo de personas en 
condiciones variadas. La ascendencia de un líder depende mucho más de la posición 
estratégica que ocupa en la red de comunicaciones que de sus características de personalidad. 
Al poco tiempo, el enfoque situacional de liderazgo comenzó a ganar terreno. 
(Lourdes, 2002), citando Tannenbaum y Schmidt exponen un enfoque situacional de 
liderazgo y sugieren una gama bastante amplia de patrones de comportamiento de liderazgo 
que el administrador puede escoger para relacionarse con los subordinados. Cada 
comportamiento se asocia al grado de autoridad utilizado por el líder y al grado de libertad 
disponible para los subordinados en la toma de decisiones, dentro de un continuum de 
modelos de liderazgo. 
2.2.1.2. Estilos de liderazgo 
(Lourdes, 2002), cita a (Peters & Waterman, 1982), quienes consideran al estilo de 
liderazgo (style) como una de las variables para lograr la excelencia. El estilo prevaleciente 
en el equipo directivo es para la organización, lo que la calidad del motor es para el 
automóvil. 
(Lourdes, 2002), por su parte nos dice que el estilo de liderazgo se refiere a una serie 
de comportamientos relativamente duraderos en la forma de dirigir que caracterizan al 
gerente. La forma en que se dirige o el estilo de dirección prevaleciente en una 
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organización, es determinante para lograr la excelencia. Antes de continuar, es necesario 
aclarar que los estilos de liderazgo nos muestran una serie de patrones comunes de 
comportamiento, pero que, sin embargo, la actuación de los dirigentes puede variar en forma 
considerable de una situación a otra. 
Se refiere a una forma particular de comportamiento que adopta y desarrolla el 
gerente para dirigir a la organización. Dichos comportamientos son, relativamente 
duraderos. Este estilo de dirección prevaleciente en la organización es un factor que va 
determinar que se alcance y logre la excelencia. 
(Samuel, 2000), comenta que el líder le concierne ser cauteloso, sin embargo, 
concluye que no existe ningún estilo de liderazgo que sea más efectivo. Las situaciones de 
liderazgo son tan variadas, que afirmar, que un estilo de liderazgo es el más efectivo seria 
simplificar demasiado el asunto. De hecho, un estilo de liderazgo exitoso para los gerentes 
en una situación puede ser ineficaz en otras. 
En una institución puede ser efectivo algún estilo de liderazgo en todas las 
situaciones; en otras, los casos y situaciones que se presentan son distintas y variadas donde 
sería difícil que un solo estilo de liderazgo aplicado sería útil; por ejemplo es beneficioso 
aplicar un estilo democrático en una organización médica buscando el consenso y la 
participación de todos los integrantes; pero, hay casos en que aplica un estilo autocrático 
debido a una urgencia, el director gerente toma una decisión rápida y sin la opinión de 
nadie. Esta forma o estilo de liderazgo pertenece a las teorías situacionales de liderazgo 
donde se da la debida importancia a la variedad de estilos que se puede aplicar en la 
institución. 
(Robert, 2002), afirma que el estilo de liderazgo es la combinación de rasgos, 
destrezas y comportamientos a los que recurren los líderes al interactuar con los seguidores. 
Aunque un estilo de liderazgo se compone de rasgos y destrezas, el elemento fundamental 
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es el comportamiento, pues es el patrón de conducta relativamente constante que caracteriza 
al líder. Un antiguo planteamiento del método de comportamiento reconoce dos estilos de 
liderazgo: autocrático y democrático. 
(Rojas, 1997), destaca que a pesar de que algunos sujetos tengan cargos similares 
en un grupo, se diferencian sustancialmente unos de otros por varios factores en especial 
por la personalidad de cada líder, lo cual, lo hace único en su género. Particularmente se 
hace evidente en lo relativo al tipo de estilo en las relaciones con los subordinados. Esta es 
la explicación fundamental de la existencia de los líderes autoritarios, pusilánimes o 
democráticos, que son las formas más destacadas en el ejercicio del liderazgo dentro de una 
organización. 
(Araque & Rivera, 2005), señalan que a pesar de que algunos sujetos tengan cargos 
similares en un grupo, se diferencian sustancialmente uno de otros por varios factores en 
especial por la personalidad de cada líder, lo cual lo hace único en su género. 
Particularmente se hace evidente en lo relativo al tipo de estilo en las relaciones con los 
subordinados. Esta es la explicación fundamental de la existencia de los líderes autoritarios, 
pusilánimes o democráticos, que son las formas más destacadas en el ejercicio del liderazgo 
dentro de una organización. 
(Chiavenato, 2002), citando a (Likert, 1969), distingue dos tipos básicos de estilos 
de liderazgo: 
Liderazgo centrado en la tarea 
Es el liderazgo rígido y preocupado por la ejecución de la tarea y por los resultados. 
Es el liderazgo pregonado por la administración científica de Taylor, el cual tiende a 
subdividir y fragmentar el trabajo en tareas componentes, seleccionar y entrenar las personas 
más adecuadas para el tipo de tarea y presionarlas constantemente para obtener los niveles 
de producción estimados. Es típico de las empresas que tienden a concentrar las personas en 
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ocupaciones estandarizadas, limitadas al ciclo de trabajo, con ritmos basados en estándares 
de producción preestablecidos. Es el liderazgo preocupado exclusivamente por el trabajo y 
por conseguir que las tareas se ejecuten de acuerdo con los métodos preestablecidos y los 
recursos disponibles. 
Liderazgo centrado en las personas 
Este liderazgo, preocupado por los aspectos humanos de los problemas de los 
subordinados, trata de mantener un equipo de trabajo activo, con gran participación en las 
decisiones. Es el tipo de liderazgo que hace más énfasis en las personas que en trabajo en 
sí, y trata de comprender y ayudar a los subordinados, preocupándose más por las metas 
que por los métodos, pero sin descuidar el desempeño esperado. 
(Collao, 1997), afirma que la persona que emplea este estilo de liderazgo se 
considera en una posición de autoridad y espera que sus seguidores le respeten y obedezcan 
sus instrucciones. Escucha influencias, pero no necesariamente se dejará influir por ellos. 
Fija sus metas y espera que los demás las acepten junto con sus métodos para lograrlos. 
Sabe lo que debe alcanzar y cree conocer la mejor forma de hacerlo; no estimula el 
incentivo individual ni colabora con los miembros del grupo. 
Este tipo de liderazgo no es la mejor forma de dirigir, pero es necesario en casos de 
urgencia o crisis cuando un grupo no tiene tiempo de decidir el plan de acción que 
corresponde tomarse. Es útil también cuando el jefe es la única persona que tiene pericia e 
información nueva y esencial o cuando los miembros del grupo son inexpertos. El líder a 
su vez, debe emplear este estilo de liderazgo cuando el seguidor espera que se le indique lo 
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2.2.1.3. El liderazgo y la educación 
a. Dirección y liderazgo 
(Mavilo., 2005), señala que tener actitudes tradicionales de jefe formal es limitante 
e inconveniente para la organización. Tener ascendencia en el grupo con el que se trabaja, 
aplicar las técnicas de liderazgo, son potenciadoras de productividad y de acrecentamiento 
personal y empresarial. 
El liderazgo es un aspecto importante de la administración. La capacidad para guiar 
y dirigir con efectividad es uno de los requisitos clave para ser administrador excelente. La 
esencia del liderazgo es el seguimiento, el deseo de las personas por seguir a alguien, al 
líder, a quien perciben como medio para lograr sus propios deseos, motivos y necesidades. 
El liderazgo y la motivación están íntimamente interconectados. Los líderes pueden no solo 
responder a esos motivadores, sino también acentuarlos y disminuirlos a través del clima 
organizacional que se establezcan. 
El liderazgo, a diferencia del simple ejercicio del poder, es inseparable de las 
necesidades y objetivos de los que los siguen y alcanzan, estimulándose mutuamente, 
niveles de motivación y moralidad más elevados. Eleva el nivel de comportamiento y de 
aspiración ética del que dirige y del dirigido, tiene un efecto transformador sobre ambos. 
El líder despierta la confianza en sus seguidores, se sienten más capaces de alcanzar los 
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Tabla 1  
 Paralelo entre Jefe y Líder 
JEFE LIDER 
Su privilegio: el mando. Su privilegio: servir. 
Exige al grupo. Va delante del grupo, actúa. 
Inspira miedo. Inspira confianza. 
Busca al culpable del error, castiga. Corrige, comprende, ayuda, orienta. 
Asigna el trabajo. Trabaja con y como los demás. 
Ve como los demás se desempeñan en el 
trabajo 
Enseña cómo debe hacerse el trabajo, 
asesora. Masifica, maneja a la gente. Individualiza, prepara y  dinamiza a sus 
colaboradores. Ofrece y obtiene compromiso aparente. Consigue compromiso real a  través de la 
motivación Se orienta con lo posible Difunde mística, busca excelencia. 
Llega a tiempo o tarde Llega adelantado a todo. 
Maltrata, desconfía. Respeta al personal 
Mantiene las decisiones. Delega. 
Intolerante Tolera 
Complica, lo hace difícil Simplifica. 
Arrogante, impositivo Humilde, generoso. 
No siempre es equitativo Es justo 
Difícil de hablar con él. Disponible, atento. 
Habla bien. Escucha y mira bien. 
Frío Afectuoso, entusiasta. 
Actúa por sobre los problemas Actúa humanamente. Ayuda. 
Formal. Informal hasta donde sea posible. 
Guarda secretos, divide al grupo. Abierto, fortalece al grupo. 
Muchas veces se parcializa Es imparcial. 
Busca comodidad y facilismo Acepta retos: arriesga. 
Gobierna con principios legales. Gobierna con principios morales. 
A veces cae en excesos Es disciplinado 
Actúa con prisa o calma Actúa con oportunidad. 
Peca de individualista Es sociable. 
Le interesa más la cantidad Tiene cultura de calidad. 
Es autosuficiente. Estudia, se capacita. 
Fuente: (Mavilo., 2005) 
b. Elementos Del Liderazgo Educativo 
(Gallegos, 2004), señala que, reconociendo al liderazgo como un proceso, se 
consideran los siguientes elementos: 
1. Objetivo. Propósitos a alcanzar en lo institucional e individual. El líder debe tener 
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claro la finalidad educativa, apelando a nexos comunes y buscando la unidad. 
2. Poder. El liderazgo es una forma de ejercicio del poder. Las cualidades del líder 
permiten la adhesión voluntaria de los agentes educativos, cuando ven credibilidad 
e integridad en sus acciones. 
3. Estilo. Conducta que manifiesta el líder en el ejercicio de su poder, para integrar 
intereses y lograr objetivos, evitando los extremos: la autocracia y la pusilanimidad, 
aspectos reñidos con el verdadero significado de liderazgo. 
4. Seguidores. La esencia del liderazgo es la cohesión, subordinación, el seguimiento 
y la emulación de los integrantes del grupo. Se sigue a un líder cuando es correcto, 
es decir “cuando hace lo que dice y dice lo que hace”. 
Afirma (Gallegos, 2004), que el liderazgo es un proceso que abarca estos cuatro 
elementos ya que la presencia de ellos es importante para hablar de liderazgo. 
El primero elemento (objetivo) tener los propósitos o metas establecidos de tal forma 
que el líder y los seguidores en la organización estar al corriente para trabajar hacia ellos.  
El segundo elemento (poder) es una facultad que tiene el líder para conducir y guiar 
al grupo en una organización donde el uso de sus capacidades, habilidades y conocimientos 
del liderazgo permita influir en las personas de manera voluntaria. Ejercer el liderazgo es 
ejecutar el poder debido a la influencia, movilización, voluntades y acciones que logra el 
líder en su organización. 
El tercer elemento (estilo) es otro elemento del liderazgo donde se manifiesta en la 
conducta y forma de relacionarse del líder con el grupo; en el ejercicio de su poder está 
siempre presente el liderazgo, sea mostrando un estilo democrático, liberal o autoritario, 
veremos al líder asumiendo uno de estos estilos o combinando alguno de ellos. 
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El cuarto elemento (los seguidores) elemento de liderazgo importante, ya que ellos 
son las personas del grupo que hay que movilizar, cohesionar y lograr influir para que sigan 
el camino que traza el líder que lógicamente para alcanzar las metas y/o objetivos. 
c. Cualidades Del Líder Educacional 
(Alicia, 2002), señala que las cualidades esenciales de líder en una institución 
educacional son: 
 Coincidencia plena y consciente con el proyecto social que se trata de impulsar. 
 Identificación con los problemas que le preocupan al colectivo. 
 Estilo propio en la dirección. (Sello personal) 
 Conocimiento de la labor que realiza. 
 Seguridad, confianza y autoridad. 
 Ejemplo personal en su vida laboral, política y social. 
 Cultura general. 
 Objetividad e imparcialidades en las decisiones y sobre todo en la evaluación y 
estimulación al trabajo. 
 Capacidad para la comunicación con el colectivo de trabajo. 
 Iniciativa. 
 Capacidad para asimilar los cambios provenientes de análisis y valoraciones 
objetivas. 
 Capacidad para delegar, organizar, planificar y controlar las tareas fundamentales. 
 Carisma personal para la dirección de un determinado colectivo. 
d. El Liderazgo y el desarrollo de la organización  
(Fernández & Alvarez, 2002), señalan que, aún hoy día, nadie duda de la importancia 
del liderazgo, menciona que existen cuatro situaciones clave en el proceso de crecimiento y 
desarrollo de las organizaciones. 
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a) Para facilitar el cambio y la innovación, exigencia incuestionable hoy día, 
para mantenerse en un mundo competitivo en el que los demás son también capaces de 
ofrecer servicios que responden a las expectativas de los clientes y usuarios. 
b) Para motivar a los individuos e ilusionarles con un trabajo, que la mayor 
parte de las veces exige sacrificios, espíritu de auto superación y un enorme esfuerzo. 
c) Para mantener la salud mental del grupo y armonizar los intereses 
individuales de sus miembros con la misión y la visión de la organización, es decir, con sus 
objetivos. No es fácil que un simple gestor sea capaz de responder a la demanda de los 
equipos de trabajo de reconvertir el conflicto y restaurar el orden y la armonía necesarios 
para conseguir resultados de calidad, sobre todo en las organizaciones de servicios en la 
que los individuos se convierten en la herramienta fundamental del éxito. 
d) Para proporcionar una visión a la organización y para animar a sus primeros 
pasos. En este último caso la función de líder consiste en suministrar la energía necesaria 
para que la organización despegue. Ello supone un despliegue de energía enorme que 
emana de las convicciones personales que ele motivan y que son capaces de despertar el 
interés de sus colaboradores, incluso de los mismos trabajadores. Otro aspecto colateral, 
pero no menos importante es la creación de la cultura de la organización que va unido a las 
ideas, principios y valores que defiende el líder en los primeros momentos de su creación. 
Según (Fernández & Alvarez, 2002), sobre la importancia del liderazgo en el proceso 
de crecimiento y desarrollo de las organizaciones; aluden que el liderazgo facilita el cambio 
y la innovación imprescindible en estos días donde la competitividad, la globalización y la 
tecnología exigen que toda organización sea dinámica y adaptada para el cambio que son 
necesarios para mantener viva la organización. 
2.2.1.4. El liderazgo y la calidad 
a. Liderazgo para la calidad 
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(Maria, 2001), señala que el liderazgo es un aspecto central en el modelo de gestión 
de calidad equivalente al corazón en el cuerpo humano. Es centro motor de cualquier 
organización. Liderar es educar y desde esta perspectiva educacional, cada educador es un 
líder 
Es necesario definir el liderazgo dentro de los parámetros que se aplican a la 
gestión de calidad con el propósito de reconocerlo y diferenciarlo de otros tipos de control, 
autoridad y poder. 
Liderazgo para la calidad es la ciencia de conducir una organización de la situación 
actual a una situación futura comparativamente mejor, donde las personas son el principal 
factor de cambio. 
En la Toyota, el liderazgo para la calidad es “Lograr que las personas realicen lo 
que la dirección espera, pero dentro de un ambiente agradable y donde estén contentos”. 
Estas definiciones encierran los principios básicos de calidad con fundamento en un 
buen clima laboral como condición necesaria para conseguir aumentos de productividad y 
competitividad. 
El liderazgo para la calidad incluye dos elementos complementa ríos que aportan 
consistencia al modelo: un elemento es el liderazgo interno y el otro es el liderazgo 
externo. 
El liderazgo interno se refiere a los valores de la organización, el compromiso con 
las personas, con la calidad y el proceso de planificación estratégica. Y considera la 
planificación estratégica como el plan institucional que permite que las personas 
transformen los valores de la organización en acciones concretas, estipulando en forma 
clara los estándares necesarios para establecer un proceso de mejoramiento continuo en el 
desempeño y los resultados de la institución. 
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El liderazgo externo se enfoca en la responsabilidad pública de los líderes de 
instituciones educacionales para participar en el desarrollo de proyectos externos y 
contribuir a mejorar la calidad de vida en la comunidad local, nacional e internacional. 
b. De la organización jerárquica a la organización matricial 
(Maria, 2001), señala que las organizaciones se forman y crecen en función con el 
estilo de liderazgo que las crea. A su vez, el estilo de liderazgo transforma las 
organizaciones. 
Las primeras organizaciones que se formaron con propósitos de administración de 
funciones gubernamentales o procesos productivos tuvieron una marcada estructura 
piramidal. Es decir, solo una persona en dirección general, asistida por personas en 
posiciones inferiores. Las ordenes y comunicaciones fluían de la cumbre de la pirámide 
hacia abajo, y escasamente en el sentido inverso. Esta estructura prevalece en muchas 
organizaciones alrededor del mundo, pero la tendencia avanza rápido hacia una nueva 
estructura de la organización. 
La organización moderna adopta una estructura matricial o plana, que se ajusta a las 
necesidades de la nueva organización donde la productividad depende del conocimiento, 
las comunicaciones efectivas y la rapidez para tomar decisiones y solucionar problemas. 
En la estructura matricial o plana una persona dirige y es responsable de los 
resultados generales y el desempeño de la organización, pero colabora estrechamente con 
colegas inmediatos que asumen funciones coordinadas y complementarias. 
c. Director y la calidad educativa 
(Mavilo, 1985), señala que, el trabajo del director para el mejoramiento de la 
educación es la toma adecuada de decisiones. Decidir en forma acertada es un proceso tan 
importante como el proceso mismo, con esto quiere decir que para encontrar una excelencia 
educativa se requiere de múltiples factores: entre otros, de profesores efectivos, de 
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condiciones pedagógicas buenas, de estudiantes en buenas condiciones físicas y 
psicológicas, de políticas educativas claras, de universos valorativos identificables, de 
fluidez financiera y administrativa a nivel macro y también de la existencia cotidiana de las 
decisiones que se toman. 
(Mavilo., 2005), señala que ser director implica decidir en función de: 
 Crear condiciones favorables al hecho pedagógico. 
 Garantizar el funcionamiento eficiente de la administración. 
 Influir y negociar con el medio social los procesos, insumos e intereses que 
requiere una institución para avanzar hacia mejores niveles. 
Estas funciones precisas mejor el trabajo del director en una Institución educativa: 
1. En la Gestión pedagógica debe tomar decisiones que faciliten a los docentes 
desarrollar con satisfacción y eficiencia profesional el hecho pedagógico. Poder decidir 
acertadamente para crear condiciones favorables hacia el aspecto pedagógico, requiere que 
el director tenga una gran comprensión del fenómeno educativo en general y en particular: 
que variables o factores lo afectan positiva y negativamente, bajo qué condiciones se puede 
esperar resultados, instrumentos necesarios para la medición de la calidad pedagógica, etc. 
2. En la gestión Administrativa tiene que tomar decisiones sobre los procesos 
administrativos e institucionales para garantizar que el servicio educativo ocurra de una 
forma sostenida, regulada y de acuerdo a normas y propósitos enunciados a nivel 
institucional. 
Poder decidir en este nivel, requiere una gran comprensión del centro educativo 
como una institución social. El colegio o la escuela no sólo es el lugar a donde los oficiales 
alumnos van a recibir clases, es un espacio social en donde se tramitan símbolos, valores, 
lenguajes y relaciones específicas. Es también el lugar en donde la sociedad hace legítimos 
y válidos los saberes que juzga, es una parte fundamental del currículo. 
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3. En la Gestión Institucional, el director decide, de alguna manera, sobre la 
institución como un todo. Debe tomar decisiones para buscar relacionar la institución de la 
mejor forma posible con la comunidad social: Con los padres de familia, con el gobierno, la 
parroquia, las personas e instituciones educativas. Este tipo de decisiones requiere, por parte 
del director, un gran conocimiento del entorno social, de las expectativas e intereses de otras 
instituciones, de las limitaciones y posibilidades tanto de la institución que dirige como de 
los grupos y entidades con los cuales se debe relacionar. Debe tomar decisiones para 
garantizar que la institución educativa se adecue y responda a las necesidades y expectativas 
de las comunidades que atiende en las que está ubicada. 
2.2.2. Referente a Calidad Docente 
2.2.2.1. Definiciones  
 (Beck & Kosnik,, 2016), los procesos informales de aprendizaje son una fuente 
de conocimiento que enriquece en gran medida la calidad docente; estos procesos informales 
están dados en experimentación y observación a los estudiantes al interior de las aulas de 
clase, pues ellos también son una fuente fundamental y un medidor del funcionamiento de 
las prácticas académicas; adicionalmente, el poder compartir experiencias con otros docentes 
también fundamenta un aspecto esencial de la formación informal. 
 (Castilla, 2011), la actividad docente, como función esencial y no única de la 
actividad universitaria, exige ser realizada con unos mínimos requisitos que garanticen su 
calidad y más en una etapa de cambios como la actual. 
 El Informe se refiere, además, a un conjunto de principios tendentes a garantizar 
una docencia universitaria de calidad. Indica explícitamente la necesidad de que ésta sea: 
a) Activa, encaminada a resolver los problemas derivados de la práctica docente 
mediante un proceso de reflexión. 
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b) Estimuladora sobre la experiencia, destinada a compartir la práctica docente 
mediante el proceso de comunicación entre docentes y oficiales alumnos. 
c) Que tome en consideración las especialidades académicas del alumnado. 
d) Que se asocie con la calidad de la institución pues ambos componentes del sistema 
universitario se complementan. 
(Vizcarro, 2003), existen una serie de características que identifican a la docencia de 
calidad:  
 Contenidos del curso. 
 Características de las presentaciones en clase. 
 Gestión del curso. 
 Enseñanza fuera del aula. 
 Calidad de los aprendizajes. 
 Actitud profesional y crítica del docente 
Entre las anteriores también se incluye la apuesta por la innovación en la docencia 
como un indicador de calidad necesario 
2.2.2.2. Capacitación docente 
La Formación docente y la Calidad de la Educación, como producto válido 
dependen de la escuela, de las estructuras y procesos de las instituciones educativas. La 
calidad de las instituciones educativas se caracteriza por la calidad de experiencias 
(procesos) y resultados de rendimiento de los oficiales alumnos (producto). Esto permite 
diferenciar algunas definiciones que dan importancia al Proceso y otras al Producto. 
La Calidad centrada en el Producto 
Una educación será de calidad en la medida en que todos los elementos   que 
intervienen en ella se orienten a la mayor consecución posible. 
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La calidad educativa identifica con un producto educativo válido, que implica la 
adquisición del Equipamiento intelectual y la Perspectiva Cultural para discriminar el Valor 
de las diferentes Elecciones en el proceso de dar forma a la propia vida y contribuir a la 
dinámica social. 
De los Sistema educativos se han esperado aportes significativos como la de crear 
Identidad nacional, Mejorar el Bienestar de la población y su calidad de Vida, Propiciar la 
Movilidad Social,  Mejorar  la  Oportunidad  de  Empleo  de  sus  Egresados,  Aumentar  los  
Niveles  de Ingresos, Formar Ciudadanos Democráticos, Extender la Cultura Universal, 
Formar Seres Humanos capaces de Resolver Problemas, Formar Personas Aptas para seguir 
estudiando, la de  ser  Función  Reproductora  y  Legitimadora  que  inculque  Ideologías,  
que  legitime  las diferencias sociales y de seleccionar a quienes pueden llegar a ser Clase 
Dominante. 
Factores en la Capacitación Docente y Calidad de la Educación 
Los factores que muchos investigadores consideran en la capacitación docente y la 
calidad de la educación son: 
Factores en la calidad de la educación, centrados en:  
El Docente: 
Proceso de Selección, Remuneración adecuada, estabilidad y condiciones de trabajo, 
Toma de decisiones compartida, Desarrollo Profesional Continuo, Coordinación Curricular, 
Promociones. Capacitación Promueve y Desarrolla el Aprendizaje Formativo del Alumno
  
El Currículo: 
Planificar, proporcionar y evaluar el Currículo Optimo para cada alumno según 
Capacidad de proporcionar a los oficiales alumnos del Código Cultural Básico, su 
participación democrática y ciudadana. 
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El Alumno: 
Capacidades de Asimilación de Contenidos, Hábitos de lectura, Actitudes y 
autoestima, Pensamiento Crítico, Interacción Didáctica y ambiental, Actividad Socio-crítica. 
En la Institución Educativa: 
Las Instituciones Exitosas deben participar en la Formación Inicial de Docentes, en 
la descentralización de la Gestión y de los presupuestos, creación de redes para facilitar 
intercambio de informaciones y apoyo. La calidad depende de los docentes, los alumnos y 
la comunidad a la cual sirven. 
El Proceso Aprendizaje-Enseñanza: 
Es el elemento Nuclear de la Calidad. Debe contemplarse las características de los 
elementos estudiantes, docentes, instalaciones, equipamiento, sus objetivos, contenidos de 
la programación y tecnologías educativas, los entornos socioeconómicos, culturales y 
políticos. 
Riqueza de la Interacción, la significatividad, validez de las tareas en el aprendizaje 
formativo de los alumnos.  
Propósitos de la Formación Docente 
Seis son los propósitos genéricos que han orientado los fines de la formación docente 
en la región, sea esta inicial o para profesores en servicio: 
 Aumentar la solidez en la formación disciplinaria. 
 Promover   la   adquisición   de   nuevas   competencias que   favorezcan   el 
aprendizaje de los educandos mediante el dominio de prácticas de enseñanza 
eficaces. 
 Impulsar una formación docente integral que atienda simultáneamente el desarrollo 
de destrezas intelectuales, saberes y prácticas, así como la consolidación de valores 
humanistas. 
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 Estimular la adopción de una actitud indagadora que consolide la habilidad para 
actualizarse continuamente de manera autónoma. 
 Introducir reformas y nuevas regulaciones. Ello demanda la modificación de las 
reglas de formación, los estándares que certifican la práctica, o los modelos 
educativos que guían la enseñanza en el aula. 
2.2.2.3. Formación docente  
(Beck & Kosnik,, 2016), hacen un “recorrido” por los aspectos relevantes que 
deben tener los docentes para ofrecer contenidos novedosos, impactantes, específicos y de 
alta calidad, no solo hacia sus estudiantes sino en la retroalimentación y enseñanza a otros 
docentes para su formación constante y que complemente sus currículos. Argumentan que 
el intercambio de experiencias significativas contribuye a mejorar los estándares de calidad 
educativa y dan una visión amplia acerca de los roles del docente como actor fundamental 
en los procesos de formación de estudiantes y comunidades. 
En base a sus experiencias pedagógicas de larga data (me refiero a Beck y Kosnik), 
que los ha llevado a ver realidades a nivel mundial en Canadá, Estados Unidos, Reino 
Unido, y Australia, todos ellos modelos de calidad educativa del orden internacional; han 
encontrado factores determinantes para una buena docencia, al que han denominado “las 
siete prioridades para una formación inicial a maestros efectiva” y son las sgtes: 
Planificación del programa: en este aspecto es importante tener en cuenta factores 
tales como la relevancia, la priorización de contenidos, la articulación alrededor de ideas 
principales, la personalización y la construcción conjunta de objetivos rector-docente-
estudiante. 
Evaluación y seguimiento a los estudiantes: hay que plantear sistemas de 
evaluación personalizados a los docentes, viables, que tengan en cuenta los aspectos 
humanos e intelectuales y que no se basen exclusivamente en pruebas. 
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La organización del aula de clase y de la comunidad: debe tenerse en cuenta la 
complejidad de las relaciones académicas que se deben establecer al interior de los salones 
y que contribuyan a la creación de una comunidad que vaya más allá del docente y alumno. 
Educación inclusiva: aspecto vital de la educación moderna, que cierre las brechas 
de inequidad y que de más y mejores oportunidades a todos. 
Contenido y pedagogía: dentro de esta prioridad es importante tener en cuenta la 
apropiación del área del conocimiento, la preparación para posterior aprendizaje y 
objetivos más amplios a través del conocimiento de nuevas áreas. 
Identidad profesional: el docente entendido como un aprendiz activo, un experto, 
un agente en la toma de decisiones, un dinamizador entre la vida laboral y la personal, un 
experimentador de nuevos énfasis educativos y cómo enseñarlos. 
Visión para la enseñanza de objetivos: este aspecto abarca la comprensión del mundo 
real, la preparación del lugar de trabajo, el desarrollo social, el desarrollo personal y, sobre todo, 
el amor por el aprendizaje y la enseñanza. 
Estas siete claves son fundamentales en la generación de nuevas dinámicas académicas 
que construyen día a día una educación de calidad y aportan elementos fundamentales que 
mejoran la labor docente y sus relaciones con otros docentes, con formadores de docentes y con 
estudiantes. 
(Chehaybar & Kuri, 2003), citados por (Arenas & Fernández de Juan, 2009), la formación 
docente es un proceso permanente, dinámico, integrado, multidimensional, en el que convergen, 
entre otros elementos, la disciplina y sus aspectos teóricos, metodológicos, epistemológicos, 
didácticos, psicológicos, sociales, filosóficos e históricos, para lograr la profesionalización de la 
docencia. 
(Arenas & Fernández de Juan, 2009)"...la formación y actualización de profesores tiene 
una relación directa con la calidad de la educación”. Ante esta situación se hace necesaria la 
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formación del personal académico de las diferentes universidades donde la docencia sea una 
actividad que requiere una preparación específica, porque lo que se busca es: el aprendizaje de 
los oficiales alumnos y no solamente la transmisión de conocimientos. 
2.2.2.4. Mejora de la calidad docente  
Para la mejora de la calidad docente existe una amplia gama de oportunidades que 
van desde van desde la tradicional financiación de cursos de formación hasta iniciativas más 
novedosas relacionadas con la innovación productiva. Todas estas actuaciones que las 
Universidades están realizando quedan destinadas a mejorar los conocimientos, 
competencias y habilidades de sus docentes y tienen una nota común que descansa en el 
esfuerzo económico que supone su realización. 
(Castilla, 2011), las actividades destinadas a la mejora de la calidad docente dentro 
del ámbito universitario se pueden agrupar en torno a tres aspectos fundamentales. 
 En primer lugar, la formación de los docentes. Resulta necesario que el docente 
disponga de una oferta de formación para su perfeccionamiento que le posibilite 
impulsar una mejora de su actuación. Nos referiremos a esta categoría como 
“Cursos de formación para el profesorado”. 
 En segundo lugar, la innovación. Exige un esfuerzo de las Universidades por 
impulsar las condiciones óptimas para que los docentes aborden su puesta en 
práctica. En este sentido, resulta habitual la existencia de algún tipo de financiación 
y apoyo a los proyectos que se embarcan en actividades innovadoras, los 
“Proyectos de Innovación Docente”. 
 En tercer lugar, y debido a las exigencias de movilidad, se ha introducido un 
apartado relativo a las iniciativas destinadas a la “Movilidad del profesorado” que 
contemplan el análisis de la oferta de intercambio para el docente como vía de 
mejora de la calidad docente. 
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2.2.2.5. Dimensiones de la calidad docente 
2.2.2.5.1. Selección de docentes 
(Chiavenato, 2002), en “Gestión de personas” dice: “Es crucial una selección que se 
adapte e innove de acuerdo a las nuevas exigencias”. 
(Gouveia & Montiel, 2006), toda institución educativa, como parte integrante del 
contexto social, funciona sobre la base del esfuerzo humano coordinado; por consiguiente, 
la eficiencia de su funcionamiento se desprende de la capacidad para administrar 
racionalmente sus recursos humanos; de allí, la importancia de los procesos y 
procedimientos empleados para proveerse del capital humano necesario para lograr sus 
objetivos y metas organizacionales. Aunado a esta situación, cada vez más, se requieren 
altos niveles de calidad en los procesos educativos a fin de lograr el desarrollo integral del 
individuo. El proceso de selección del recurso humano en las organizaciones, representa en 
la actualidad un aspecto gerencial cuyo abordaje debe tomar en cuenta enfoques novedosos 
dirigidos a optimizar el mismo en función de los objetivos y metas organizacionales. 
Pautas para la selección de personal docente 
La consultora peruana en Gerencia Educativa y Gestión Pedagógica, 
(MakConsultores, 2012), asevera que en época de vacaciones en las instituciones 
educativas, casi siempre se llega a la imperiosa necesidad de contratar docentes para cubrir 
las vacantes disponibles, dejadas por otros docentes, normalmente por movilización. Es 
necesario resaltar la suma importancia de esta tarea, ya que el docente representa el recurso 
más importante de toda institución. De él depende (al final de cuentas) el éxito o fracaso de 
la institución y de su estrategia. Por dicha razón es muy importante saber diseñar un 
proceso de selección de personal docente que nos permite incorporar a personal idóneo, 
conforme a los objetivos y estrategia de la organización.  
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Esta consultora considera cuatro pautas: 
Definir el perfil: El perfil debe considerar tres elementos esenciales: Preparación 
profesional, características personales y experiencia. La preparación profesional se refiere a 
sus competencias técnicas profesionales como docente. Las características personales se 
refieren a la personalidad del docente. La experiencia se refiere a las capacidades 
desarrolladas en la práctica docente. 
Definir las plazas a cubrir: Es importante dimensionar las plazas realmente 
necesarias, ni más ni menos. Es común ver casos de instituciones que incluso al inicio del 
año académico no tienen el staff docente completo por no dimensionar adecuadamente las 
plazas a cubrir. 
Convocatoria, reclutamiento, evaluación y selección: Constituyen las fases típicas 
del proceso de selección en sí: 
 Convocatoria: Es importante identificar las vías de convocatoria más idóneas, es 
decir, aquellas que nos permitirán llegar al mercado de docentes que queremos 
incorporar. En ese sentido, además de los anuncios en periódicos, encontramos 
ahora muchas opciones como los portales en internet (Computrabajo, Laborum, 
Aptitus, etc), las bolsas de trabajo de las universidades, o los servicios de empresas 
o consultoras (como sus amigos de MakConsultores). 
 Reclutamiento: Filtrar los CVs revisados y convocar a los docentes aptos para la 
evaluación. 
 Evaluación: El punto neural de todo el proceso. Se aconsejan las siguientes pautas: 
 La evaluación debe considerar las siguientes fases en el siguiente orden y de 
manera sucesiva- eliminatoria: Evaluación de CVs, Evaluación psicológica, 
Evaluación de conocimientos, Evaluación de competencias (clase modelo), 
Indagación de referencias personales y Entrevista personal. 
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 Sobre la evaluación de los CVs, se sugiere hacerlo de manera cualitativa y 
cuantitativa, mediante algún sistema de puntuación objetiva (conforme al perfil 
ideal del puesto). De esta forma los candidatos pueden ser rankeados desde un 
inicio y el proceso se tornará más objetivo. 
 La evaluación psicológica debe estar a cargo de un especialista en el tema (el 
psicólogo de la institución), quien sugerirá la batería de pruebas adecuada para el 
perfil requerido. 
 La clase modelo debe considerar la evaluación de tres aspectos: dominio del tema, 
didáctica (el cual comprende uso de pizarra, voz, dominio del espacio, presentación 
de la clase y demás recursos didácticos) y manejo de contingencias. Sobre el último 
punto se recomienda lanzar preguntas que pongan en aprietos al postulante, de esta 
forma evaluaremos su experiencia. 
 Selección: Al término de todas las evaluaciones se confeccionará un cuadro de 
mérito, y según el número de vacantes, se seleccionarán a los nuevos docentes. 
 Incorporación e inducción: Los docentes seleccionados deben ser incorporados a 
la mayor brevedad posible (en nuestro medio, los docentes postulen 
simultáneamente a varias instituciones, por lo cual es común que un docente 
seleccionado por un colegio termine firmando por otro). Finalmente es importante 
empapar a los nuevos docentes de la cultura, objetivos, estrategias y procesos de la 
institución. Lo recomendable es detectar en el personal docente aquellos líderes que 
sean los transmisores de la cultura institucional y que asuman el papel de “tutores” 
de los docentes nuevos. 
2.2.2.5.2. Capacitación de docentes 
(Millán, 1995), entiende la capacitación y/o actualización de docentes como 
aquellos espacios de trabajo académico que permiten a los profesores recuperar sus saberes 
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y prácticas, ponerse en contacto con los de otros y conocer o reconocer nuevos aspectos de 
la práctica docente con lo cual los maestros están en posibilidades de desarrollar más 
eficazmente su labor. 
Un sistema educativo que no cuente con los mecanismos para la actualización y 
capacitación de su personal operativo de manera permanente, cae irremisiblemente en la 
obsolescencia. 
Intentando precisar, el servicio educativo principalmente se concretiza con la labor del 
profesor en el grupo, en el ejercicio de la docencia, en la forma en que encauza los procesos de 
formación de sus oficiales alumnos. 
A continuación, esboza una serie de acciones que en conjunto y sistemáticamente 
implementadas tendrían que tenerse en cuanta para el proceso de actualización y 
capacitación docente. 
 Apoyar proyectos alternativos de capacitación propuestas por instancias académicas 
o sujetos independientes. 
 Propiciar espacios permanentes donde los profesores revisen críticamente su forma 
de concebir el conocimiento y lo que esto implica en términos de la acción del 
profesor y principalmente del alumno. 
 Apoyar proyectos de investigación que estudien procesos de formación docente en 
las distintas regiones del estado. 
 Formar Comités Técnicos que analicen y evalúen iniciativas de capacitación y 
actualización docente que sean innovadores. 
 Establecer apoyos de asesoría y recursos, a tesis que estudien aspectos de los 
procesos de formación docente. 
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 Reconocer que los profesores tienen distintos niveles y formas de significar sus 
vivencias, sus variadas formaciones y experiencias, por lo que se hace necesario 
establecer distintas opciones: asesorías individuales, cursos, apoyos en el aula, etc. 
 Promover comités de evaluación académica institucionales con fines de superación 
profesional, no coercitivas, ni políticos. 
 Alentar la promoción de Consejos Técnicos y Academias que planteen 
innovaciones en la organización académica. 
 Propiciar círculos de lectura magisterial donde se promuevan el gusto por la lectura 
y la preparación académica, pues el profesor que no lee no puede transmitir lo que 
no le interesa ni práctica. 
 Iniciar evaluaciones institucionales profundas de las instituciones formadoras y 
actualizadoras de docentes. 
Además de la capacitación que trae cada profesor designado para laborar en la 
Escuela de Infantería, esta conduce un “Curso de Actualización de profesores”, 
particularmente para los nuevos docentes, pero que más es administrativa, ya que les hacen 
conocer cómo funciona la Escuela, cuáles son sus objetivos y metas, el perfil que se requiere 
del egresado, metodologías que se emplean, entre otras cosas. 
2.2.5.3. Organización estructural 
El blog “el mundo de los negocios” cita algunas definiciones sobre organización: 
(Weber, 1992): La organización laboral es un "grupo corporativo", siendo éste "una 
relación social que o bien está cerrada hacia afuera, o bien limitada mediante reglas y 
disposiciones de admisión de personas ajenas. Este objetivo se logra gracias a que tales 
reglas y órdenes se llevan a la práctica a través de la actuación de individuos específicos, por 
ejemplo, de un director o de un jefe, y de un grupo administrativo." 
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(Mooney, 1947): "... el término "organización" se refiere a algo más que a la 
estructura del edificio. Se refiere a todo el cuerpo, con todas sus funciones correlativas. Se 
refiere a todo el cuerpo, con todas sus funciones correlativas. Se refiere a las funciones que 
van apareciendo en acción; al pulso y a los latidos mismos del corazón; a la circulación y a 
la respiración; al movimiento vital, por así decirlo, de la unidad organizada. Se refiere a la 
coordinación de todos estos factores en cuanto colaboran para el fin común". 
(Argyris, 1957): "Las organizaciones formales están basadas en determinados 
principios, tales como la especialización de tareas, la cadena de mando, la unidad de 
dirección y la racionalidad". 
(Barnard, 1959): "... una organización esencial, es un sistema de actividades o 
fuerzas conscientemente coordinadas de dos o más personas" 
(Porter, Lawler, & Hackman, 1975): "Las organizaciones están compuestas de 
individuos o grupos en vistas a conseguir ciertos fines y objetivos, por medio de funciones 
diferenciadas que se procura que estén racionalmente coordinadas y dirigidas y con una 
cierta continuidad a través del tiempo" 
(Díaz de Quijano, 1993): "Formaciones sociales complejas y plurales, compuestas 
por individuos y grupos, con límites relativamente fijos e identificables, que constituyen un 
sistema de roles, coordinado mediante un sistema de autoridad y de comunicación y 
articulado por un sistema de significados compartidos en orden a la integración del sistema 
y a la consecución de objetivos y fines. Estos fines, o el modo de conseguirlos, no siempre 
son aceptados por todos sus miembros, por lo que deben ser negociados o impuestos, lo que 
permite entender las organizaciones como coaliciones de poder en lucha, a veces por el cómo 
conseguir los objetivos y a veces por la fijación de los objetivos mismos. De duración 
relativamente estable y continua, estas formaciones sociales se hallan inmersas en un medio 
ambiente con el que mantienen mutuas relaciones de influencia. 
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Algunas definiciones sobre estructura: 
La estructura es la distribución de las partes de un cuerpo, aunque también puede usarse 
en sentido abstracto. El concepto hace mención a la disposición y el orden de las partes dentro 
de un todo. 
Pero, por otro lado, con el mismo término podemos querer decir o hablar de aquel sistema 
de conceptos que se encuentran enlazados entre sí y cuya razón de ser será la de precisar la 
esencia del objeto de estudio, es decir, tanto la realidad como el lenguaje que se habla tendrán su 
propia y particular estructura. (definiciónabc.com) 
La estructura organizacional según (Chiavenato, 2002), es el patrón para organizar el 
diseño de una empresa, con el fin de concluir las metas propuestas y lograr el objetivo. Al escoger 
una estructura adecuada se da a entender que cada empresa es diferente, y toman la estructura 
organizacional que más se acomode a sus prioridades y necesidades y se “Debe reflejar la 
situación de la organización”. Es importante resaltar la mejor forma de organización de la 
empresa se han establecido cuatro estructuras: lineal, matricial, circular por departamentalización 
e híbrida. 
2.2.5.4. Valores de los docentes 
(Febris, 2013), cita a (Díaz Barriga & Hernández, 2010), Al definir la educación 
como un proceso de sociabilización en el cual un individuo aprende conocimientos, los 
internaliza y aplica, favoreciendo a otras personas de su entorno, en el cual se materializan 
una serie de habilidades y valores, que producen cambios intelectuales, emocionales y 
sociales en la persona y que, de acuerdo al grado de conciencia alcanzado, pueden durar 
toda la vida o sólo un cierto periodo. Es obvio que no se puede hablar de educación sin 
considerar la presencia o ausencia de los valores. 
(García & Dolan, 1997): Fusionado la esencia de la educación universitaria con la 
educación en valores, se puede razonar sobre todos los aspectos que conllevan dentro de un 
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individuo su proceso educativo, teoría que sirve de precepto a la clasificación de los valores 
humanos que plantean. Existen cuatro categorías para clasificar los valores, sin un orden de 
jerarquía ya que están al mismo nivel de importancia:  
 Valores finales personales, aquellos principios que reflejan o demarcan los aspectos 
importantes y prioritarios para la vida de una persona.  
 Valores finales ético-sociales, las características que un individuo quisiera que 
definan una sociedad donde convive  
 Valores instrumentales ético-morales, los cuales, para estos autores, abarcan las 
pautas que se deben tener presente para que el ser humano alcance sus objetivos a 
nivel personal, social, profesional, permitiéndole desarrollarse.  
 Valores instrumentales por competencia, todas aquellas capacidades y habilidades 
que el sujeto debe tener para lograr los objetivos trazados 
Valores humanos para profesores 
Una de las funciones humanas con gran importancia e impacto en la sociedad es, 
sin lugar a dudas, la labor docente. Por ello es fundamental tener en cuenta que toda 
persona con la función de un docente, cuenta con un compromiso que va más allá de 
transmitir conocimientos. 
El docente o instructor que ha conseguido influenciar positivamente en las personas 
bajo su tutoría-sin importar la edad que tienen los oficiales alumnos o el área de función-, 
seguramente debe el éxito de su trabajo, a la calidad humana que se vive y que hace vivir 
en el aula; desgraciadamente, el amplio bagaje cultural y de estudios en varias ocasiones es 
deficiente para generar una labor educativa eficiente. 
Superación 
Probablemente una de las palabras más usadas en un centro educativo, es 
únicamente el superarse, y cada vez que un docente entrega su tiempo para conseguir esta 
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tarea, todo el sacrificio se deriva en acciones precisas, por ejemplo, aprende e implementa 
nuevos métodos de pedagogía o usa el mismo ingenio para contar con el mismo fin; 
explica temas de actualidad vinculados con su materia; informa sus experiencias propias; 
propone y dedica puntos de vista en base a las lecturas, películas, espectáculos; cuenta  con 
conocimientos de historia y cultura general; se relaciona con nuevas tecnologías: internet, 
e-mail y el chat para guiar sobre el riesgo que tiene y provecho… se dice que en su clase 
hay cosas nuevas que se comentan. 
Empatía 
Aunque la afición para instruir supone un verdadero interés hacia los demás, son hechos 
precisos las que posibilitan vivir mejor este valor: 
Se manifiesta empatía al entregar el mismo interés hacia todos los oficiales alumnos, 
haiga o no afinidad; brindando un par de minutos a dialogar exclusivamente con cada persona, 
para poder saber mejor la causa de su intranquilidad, desgano, desinterés o bajo rendimiento; 
otorgar el apoyo, medios o mecanismos imprescindibles para el mejoramiento de su desempeño, 
calidad humana o incorporación al grupo. 
Por otra parte, las muestras de empatía son tan sencillas como sonreír, elogiar por el 
sacrificio continuo o una función bien generada; con palabras de aliento para quien tiene grandes 
inconvenientes; fortaleciendo los aspectos positivos; colocar al corriente a quien se encontraba 
enfermo, implementando las tácticas y componentes imprescindibles para conseguir un buen 
aprendizaje. 
Coherencia 
Todo docente cuenta con dominio, docilidad, orden, entrega y verdadero afecto por las 
personas, y partiendo de esta base, el ser racional supone transportar a la vida personal las mismas 
posturas que se requieren en el aula. 
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Por ejemplo, es sencillo solicitar que los oficiales alumnos realicen sus tareas a tiempo 
completo, en orden y con esmero, pero esto solicita examinar, corregir, generar observaciones de 
modo escrito y otorgar resultados con la puntualidad requerida. 
Sencillez 
Posiblemente uno de los valores que mejor decora y ennoblece el trabajo de un educador 
es la sencillez, porque permite reconocer en su labor una oportunidad de servicio y no una 
posición de privilegio para tener autoridad o un estupendo escenario para hacer gala de 
conocimientos. 
Las circunstancias ponen al profesor delante de personas que necesitan de su intervención, 
pero la soberbia y el egocentrismo dificultan la comunicación y el correcto aprovechamiento. Lo 
mejor es impartir la cátedra con la intención de aplicar toda la experiencia, conocimientos y 
recursos buscando un mejor aprendizaje. 
La sencillez también se manifiesta al compartir con otros profesores la experiencia 
docente, dando consejos y sugerencias que faciliten a los demás su labor. De la misma manera, 
la docilidad con que se sigan las indicaciones institucionales, la apertura a nuevos procedimientos 
o la colaboración en cualquiera de las actividades, son rasgos significativos de apertura y 
disponibilidad. 
Lealtad 
Desafortunadamente la falta de lealtad es una situación que se vive en todos los ámbitos 
sociales: murmuración, crítica, difamación y falta de honestidad. 
Ser leal a una institución significa una completa adhesión a sus normativas, respeto por 
los directivos y trabajo en equipo con los colegas. Por supuesto que no siempre se estará de 
acuerdo con todo, pero habrá que distinguir la fuente de inconformidad para actuar 
acertadamente: si personalmente incomoda u objetivamente es un caso que requiere mayor 
estudio. 
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Lo primero y fundamental es manifestar las inquietudes con las personas adecuadas. Falta 
a la lealtad quien desahoga críticas e inconformidades a espaldas de los directivos con los 
compañeros, los amigos, padres de familia e incluso con los oficiales alumnos. Sea en forma 
individual o en conjunto con otras personas, estas actitudes son totalmente incorrectas. 
Alegría 
Tal vez una de las figuras más atractivas es la del profesor entusiasta, siempre con una 
sonrisa dibujada, optimista, emprendedor; quien difícilmente se enoja, pero a la vez es estricto y 
exigente; disponible al diálogo; bromista pero respetuoso; capaz de comprender y dar un buen 
consejo… 
Esta personalidad no es extraña ni ajena, pero a nadie se le ocurre pensar si tiene 
problemas, carencias o dificultades personales, mucho menos, preguntarse cuál es la fuente de 
su alegría y serenidad. 
Para lograr vivir este valor hace falta esfuerzo y madurez, es decir, dejar los problemas 
personales para el momento y lugar oportuno, nunca para desquitarse en el aula; concentrar toda 
la atención en lo que se hace: preparación, elaboración, exposición y conducción de la clase; 
buscar cómo ayudar a los demás a solucionar los problemas propios del aprendizaje; planear 
actividades diferentes: recorrido cultural, película, asistir a un evento, etc., o dedicar unos 
momentos a charlar con los colegas. 
Si observamos con cuidado, la alegría proviene de una actitud de servicio, otorgando el 
tiempo necesario y los propios conocimientos para el beneficio ajeno. La satisfacción de cumplir 
con el deber siempre tendrá sus frutos, muchas veces sin aplausos, pero si con las muestras de 
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2.3. Definición de términos básicos 
Jefe 
Es la persona que guía un grupo y se encuentra delegado de administrar los recursos 
materiales y humanos; como instancia superior de una organización es la que tiene la 
responsabilidad de que el grupo marche bien y el consigan sus metas y propósitos en la 
institución que lidera.  
Líder 
Es la persona que une y dirige a otros de forma objetiva para conseguir definidos 
propósitos. Se aplica a nuestro estudio tener en cuenta al director en un rol de líder que va a 
encaminar y orientar a la institución educativa que lidera hacia los objetivos proyectados. 
Liderazgo de calidad 
El liderazgo de calidad es un modelo de gestión de calidad donde se encamina y 
orienta una organización de la circunstancia actual poco provechosa a una posición futura 
grandiosamente destacada donde las personas sean las primordiales, causa de 
modificaciones. Se aplica a nuestro trabajo al tener en cuenta las cualidades del líder de 
calidad que tiene que contar el director de una institución educativa como son: el facilitador, 
evaluador, soñador, asesor, motivador, asertivo, disposición de escuchar, de gran 
emocionalidad. 
Calidad educativa 
La calidad educativa, menciona a las consecuencias positivamente apreciados por la 





     43 
Capítulo III: Hipótesis y Variables 
3.1. Hipótesis 
3.1.1. Hipótesis General 
El liderazgo del director se relaciona significativamente con la calidad docente en la 
Escuela de Infantería del Ejército - 2017 
3.1.2. Hipótesis Específica 
 La gestión pedagógica del director se relaciona significativamente con la calidad 
docente en la Escuela de Infantería del Ejército - 2017 
 La gestión institucional del director se relaciona significativamente con la calidad 
docente en la Escuela de Infantería del Ejército - 2017 
 La gestión administrativa del director se relaciona significativamente con la calidad 
docente en la Escuela de Infantería del Ejército - 2017 
3.2. Variables 
Variable 1: Liderazgo del director 
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3.3. Operacionalización de variables 
Tabla 2   
Operacionalización de las variables 
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Capítulo IV. Metodología 
4.1. Enfoque de la investigación 
El enfoque del presente trabajo es cuantitativo, ya que partiendo de las variables 
buscamos sus dimensiones hasta llegar a los “indicadores” de cada una de ellas, las que 
serán motivo de medición en el estudio y búsqueda de relación entre ellos, mediante 
técnicas e instrumentos, y posteriormente mediante la contrastación de hipótesis.  
(Hernández, Fernández, & Baptista, 2010) pág. 4. 
4.2. Tipo de investigación   
Es una investigación de tipo descriptivo - correlacional, ya que inicialmente 
describimos la situación de la población en relación a las variables, dándoles un atributo 
según resultados, y posteriormente buscamos la relación o asociación entre los resultados 
estadísticos de ambas variables. (Hernández, Fernández, & Baptista, 2010). Pág. 25. 
4.3. Diseño de investigación 
Es una investigación de diseño no experimental, es decir, no manipulamos variable 
alguna, sino que observamos el fenómeno tal y como se da en su contexto natural en un 
momento determinado, para posteriormente evaluarlo y establecer la consistencia 
fundamental de llegar a saber las relaciones entre las variables de estudio.  (Hernández, 
Fernández, & Baptista, 2010). 
Desarrolla el diseño transversal descriptivo, porque indaga la incidencia y los valores 
en que se manifiestan las variables que se investigan en un momento determinado del tiempo. 
 
M: Muestra 
O: Observación y medición de una variable. 
M 
 Var 1 
    r 
Var 2 
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r: Relación. 
Var 1: Representa la variable 1 controlada estadísticamente. 
Var 2: Representa la variable 1 controlada estadísticamente. 
4.4. Población y muestra 
Según (López, 1998), la muestra es censal es aquella porción que representa toda la 
población. (p.123) Para nuestro estudio se ha tomado una población que está compuesta por 
30 docentes, la muestra será censal.  
4.5. Técnicas e instrumentos de recolección de información 
4.5.1. Técnicas. 
Las principales técnicas que se utilizaron en la investigación son:  
 Observación directa 
 Encuesta 
 Análisis documental 
4.5.2. Instrumentos. 
 Observación directa o Guía de campo.  
 Cuestionarios estructurados 
 Cuadros estadísticos 
4.6. Tratamiento estadístico 
Para la confiabilidad de usó el coeficiente de Alfa de Cronbach, se trata de un 
índice de consistencia interna que toma valores entre 0 y 1 y que sirve para comprobar si el 
instrumento que se está evaluando recopila información defectuosa y por tanto nos llevaría 
a conclusiones equivocadas o si se trata de un instrumento fiable que hace mediciones 
estables y consistentes. 
Alfa es por tanto un coeficiente de relación al cuadrado que, a grandes rasgos, mide 
la homogeneidad de las preguntas promediando todas las correlaciones entre todos los 
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ítems para ver que, efectivamente, se parecen. Su interpretación será que, cuanto más se 
acerque al extremo 1, mejor es la fiabilidad, considerando una fiabilidad respetable a partir 
de 0,80. 
Su fórmula es:  
Siendo: 
a: Coeficiente de Alfa de Cronbach 
K: Número de ítems 
ES2I: Sumatoria de varianza e los ítems 
S2T: Varianza de la suma de ítems 
Criterio de confiabilidad de valores (Kerlinger, 2002) 
Alta confiabilidad 0.90 – 1.00 
Fuerte confiabilidad 0.76 – 0.89 
Existe confiabilidad 0.70 – 0.75 
Baja confiabilidad 0.61 – 0.69 
No es confiable 0 – 0.60 
Para los estadísticos descriptivos se trabajó con las medidas de tendencia central, que 
nos permiten identificar y ubicar el punto (valor) alrededor del cual se tienden a reunir los 
datos (“punto central”): media o promedio, mediana y moda o frecuencia; y las medidas de 
dispersión, que es la variación en un conjunto de datos que proporciona información 
adicional y permiten juzgar la confiabilidad de la medida de tendencia central: desviación 
típica o estándar y varianza, frecuencias. Para interpretar mejor las frecuencias, estos se 
graficarán empleando diagramas de barras y/o círculos. (UNE, 2014). 
Para contrastación de las hipótesis se empleó la “distribución de Pearson”, más 
comúnmente llamado “estadístico chi cuadrado”, que es una distribución de probabilidad 
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continua para un parámetro K que representa los grados de libertad de la variable aleatoria 
(asociación existente entre dos variables).  
Su fórmula es:  
X2: Chi cuadrado 
O: Frecuencia observada 
E:  Frecuencia esperada 
4.7. Procedimiento 
La segunda parte de la investigación, mejor dicho, el recojo de datos y análisis 
estadístico, se llevó a cabo entre los meses de setiembre y noviembre. Luego de una 
entrevista con el Director y hacerle saber el objeto de la investigación, autorizó el ingreso a 
las instalaciones e inclusive nos dio información a título personal. 
Se trabajó como estaba previsto en el proyecto. Se empleó el paquete estadístico 
SPSS V.24 (Stadistical Package Sciencias Social versión 24) (Paquete Estadístico para 
Ciencias Sociales) y el Programa Excel. 
Los métodos utilizados para el procesamiento de los resultados obtenidos a través de 
los diferentes instrumentos de recogida de datos, así como para su interpretación posterior, 
han sido el de análisis y síntesis, que permitió una mejor definición de los componentes 
individuales del fenómeno estudiado; y el de deducción-inducción, que permitió comprobar 
a través de hipótesis determinadas el comportamiento de indicadores de la realidad 
estudiada. 
Asimismo, para la interpretación cualitativa de los porcentajes obtenidos en cada 
respuesta, se estableció la tabla siguiente: 
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Capítulo V. Resultados 
5.1. Validez y confiabilidad de los instrumentos 
  5.1.1. Validez 
Para la validación de la encuesta se tomó en cuenta el juicio de expertos, para esta 
investigación fueron en total 5. (Ver anexo 3: Validez del instrumento) 
5.1.2. Confiabilidad 
Para la confiabilidad del instrumento se utilizó el Alfa de Cronbach, como ya se 
indicaron en el párrafo 4.6. 
El resultado de la prueba arrojó una confiabilidad de 0.944, lo que le dio un ALTA 
CONFIABILIDAD y permitió continuar con el siguiente paso que fue la recolección de 
datos de la encuesta. (Ver anexo 4: Confiabilidad del instrumento) 
5.2. Presentación y análisis de los resultados 
Las respuestas individuales de los 30 docentes tomados como muestras se han pasado 
a un cuadro de resultados en Excel, que luego ha permitido continuar el trabajo. 
(Ver anexo 5: Resultados de las encuestas). 
5.2.1. Variable: Liderazgo del Director. 
5.2.1.1. Dimensión: Gestión Pedagógica. 
Pregunta 1. ¿Considera usted que el director se interesa por el aprendizaje de los 
oficiales alumnos? 
Tabla 3 
Frecuencias de la pregunta N°1. 





De acuerdo 13 41,7 41,7 41,7 
Totalmente de 
acuerdo 
13 41,7 41,7 83,3 
Indeciso 4 16,7 16,7 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
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Figura 1. Diagrama de la pregunta N°1. 
Análisis: 
1. El 41.67% de los encuestados está totalmente de acuerdo en que el director 
se interesa por el aprendizaje de los oficiales alumnos. 
2. El 41.67% de los encuestados está de acuerdo en que el director se interesa 
por el aprendizaje de los oficiales alumnos. 
3. El 16.67% de los encuestados está indeciso en que el director se interesa por 
el aprendizaje de los oficiales alumnos. 
Pregunta 2. ¿Considera usted que el director reconoce el desempeño óptimo de los 
docentes? 
Tabla 4 
Frecuencias de la pregunta N°2. 





De acuerdo 14 45,8 45,8 45,8 
Totalmente de 
acuerdo 
10 33,3 33,3 79,2 
Indeciso 6 20,8 20,8 100,0 











¿Considera usted que el director se interesa por el aprendizaje de los 
oficiales alumnos?
Totalmente de acuerdo De acuerdo Indeciso
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Figura 2. Diagrama de la pregunta N°2. 
Análisis: 
1. El 33.33% de los encuestados está totalmente de acuerdo en que el director 
reconoce el desempeño óptimo de los docentes. 
2. El 45.83% de los encuestados está de acuerdo en que el director reconoce el 
desempeño óptimo de los docentes. 
3. El 20.83% de los encuestados está indeciso en que el director reconoce el 
desempeño óptimo de los docentes. 
Pregunta 3. ¿Considera usted que el director logra el compromiso de los docentes 
para mejorar la enseñanza? 
Tabla 5 
Frecuencias de la pregunta N°3. 







14 45,8 45,8 45,8 
De acuerdo 12 41,7 41,7 87,5 
Indeciso 4 12,5 12,5 100,0 












¿Considera usted que el director reconoce el desempeño óptimo de los 
docentes?
Totalmente de acuerdo De acuerdo2 Indeciso
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Figura 3. Diagrama de la pregunta N°3. 
Análisis: 
1. El 45.83% de los encuestados está totalmente de acuerdo en que el director 
logra el compromiso de los docentes para mejorar la enseñanza. 
2. El 41.67% de los encuestados está de acuerdo en que el director logra el 
compromiso de los docentes para mejorar la enseñanza. 
3. El 12.5% de los encuestados está de indeciso en que el director logra el 
compromiso de los docentes para mejorar la enseñanza. 
Pregunta 4. ¿Considera usted que el director promueve la capacitación del docente, 
para mejorar el desempeño docente? 
Tabla 6.  
Frecuencias de la pregunta N°4. 





De acuerdo 17 58,3 58,3 58,3 
Totalmente de 
acuerdo 
9 29,2 29,2 87,5 
Indeciso 4 12,5 12,5 100,0 











¿Considera usted que el director logra el compromiso de los docentes 
para mejorar la enseñanza?
Totalmente de acuerdo De acuerdo Indeciso
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Figura 4. Diagrama de la pregunta N°4. 
Análisis: 
1. El 29.17% de los encuestados está totalmente de acuerdo en que el director 
promueve la capacitación del docente, para mejorar el desempeño docente. 
2. El 58.33% de los encuestados está de acuerdo en que el director promueve la 
capacitación del docente, para mejorar el desempeño docente. 
3. El 12.50% de los encuestados está indeciso en que el director promueve la 
capacitación del docente, para mejorar el desempeño docente. 
Frecuencias Gestión Pedagógica 
 Respuestas Porcentaje de 
casos Nº Porcentaje 
Gestión  
Pedagógica 
Indeciso 19 15,6% 62,5% 
De acuerdo 56 46,9% 187,5% 
Totalmente de acuerdo 45 37,5% 150,0% 
Total 120 100,0% 400,0% 
Análisis de los resultados de la dimensión “Gestión pedagógica” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión “Gestión pedagógica” se tiene 
que un 37.50% de los encuestados está totalmente de acuerdo  en que el director se interesa 
por el aprendizaje de los oficiales alumnos, valora y reconoce el desempeño óptimo de los 













¿Considera usted que el director promueve la capacitación del docente, 
para mejorar el desempeño docente?
Totalmente de acuerdo De acuerdo Indeciso
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la capacitación del docente para mejorar su desempeño; pero si se le adiciona los que están 
de acuerdo se alcanza un 84.4 % que significa que una mayoría significativa de ellos (de 
80% a 99%) afirma tales percepciones contra un 15.6% de indecisos. 
5.2.1.2. Dimensión: Gestión Institucional. 
Pregunta 5. ¿Considera usted que el director mantiene un adecuado clima 
institucional? 
Tabla 7 
 Frecuencias de la pregunta N°5. 







15 50,0 50,0 50,0 
De acuerdo 11 37,5 37,5 87,5 
Indeciso 4 12,5 12,5 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
Figura 5. Diagrama de la pregunta N°5. 
Análisis: 
1. El 50.00% de los encuestados está totalmente de acuerdo en que el director 
mantiene un adecuado clima institucional. 
2. El 37.50% de los encuestados está de acuerdo en que el director mantiene un 
adecuado clima institucional. 
3. El 12.50% de los encuestados está indeciso en que el director mantiene un 













¿Considera usted que el director mantiene un adecuado clima 
institucional?
Totalmente de acuerdo De acuerdo Indeciso
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Pregunta 6. ¿Considera usted que el director demuestra comunicación horizontal? 
Tabla 8. Frecuencias de la pregunta N°6. 





De acuerdo 17 58,3 58,3 58,3 
Totalmente de 
acuerdo 
8 25,0 25,0 83,3 
Indeciso 5 16,7 16,7 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
Figura 6. Diagrama de la pregunta N°6. 
Análisis: 
1. El 25% de los encuestados está totalmente de acuerdo en que el director 
demuestra comunicación horizontal. 
2. El 58.33% de los encuestados está de acuerdo en que el director demuestra 
comunicación horizontal. 
3. El 16.67% de los encuestados está indeciso en que el director demuestra 
comunicación horizontal. 
Pregunta 7. ¿Considera usted que el director soluciona adecuadamente los 


















¿Considera usted que el director demuestra comunicación horizontal?
Totalmente de acuerdo De acuerdo Indeciso
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Tabla 9.  
Frecuencias de la pregunta N°7. 





De acuerdo 12 41,7 41,7 41,7 
Totalmente de 
acuerdo 
10 33,3 33,3 75,0 
Indeciso 8 25,0 25,0 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
Figura 7. Diagrama de la pregunta N°7. 
Análisis: 
1. El 33.33% de los encuestados está totalmente de acuerdo en que el director 
soluciona adecuadamente los conflictos que se presentan en la Escuela. 
2. El 41.67% de los encuestados está de acuerdo en que el director soluciona 
adecuadamente los conflictos que se presentan en la Escuela. 
3. El 25.00% de los encuestados está indeciso en que el director soluciona 
adecuadamente los conflictos que se presentan en la Escuela. 



















¿Considera usted que el director soluciona adecuadamente los 
conflictos que se presentan en la Escuela?
Totalmente de acuerdo De acuerdo Indeciso
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Tabla 10.  
Frecuencias de la pregunta N°8. 





De acuerdo 17 58,3 58,3 58,3 
Totalmente de 
acuerdo 
10 33,3 33,3 91,7 
Indeciso 3 8,3 8,3 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
 
Figura 8. Diagrama de la pregunta N°8. 
Análisis: 
1. El 33.33% de los encuestados está totalmente de acuerdo en que el director 
fomenta la cultura institucional y busca su integración. 
2. El 58.33% de los encuestados está de acuerdo en que el director fomenta la 
cultura institucional y busca su integración. 
3. El 8.33% de los encuestados está indeciso en que el director fomenta la 
cultura institucional y busca su integración. 
Tabla 11 
Frecuencias Gestión Institucional 
 Respuestas Porcentaje de 
casos Nº Porcentaje 
Gestión 
Institucional 
Indeciso 18 15,6% 62,5% 
De acuerdo 59 49,0% 195,8% 
Totalmente de acuerdo 43 35,4% 141,7% 















¿Considera usted que el director fomenta la cultura institucional y 
busca su integración?
Totalmente de acuerdo De acuerdo Indeciso
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Análisis de los resultados de la dimensión “Gestión Institucional” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión “Gestión Institucional” se 
tiene que un 35.4% de los encuestados está totalmente de acuerdo  en que el director 
mantiene un adecuado clima institucional, demuestra una comunicación horizontal, 
soluciona adecuadamente los conflictos que se presentan en la Escuela, y fomenta la 
cultura institucional y busca su integración; pero si se le adiciona los que están de acuerdo 
se alcanza un 84.4 % que significa que una mayoría significativa de ellos (de 80% a 99%) 
afirma tales percepciones contra un 15.6% de indecisos. 
5.2.1.3. Dimensión: Gestión Administrativa. 
Pregunta 9.  ¿Considera usted que el director demuestra eficacia y eficiencia en sus 
funciones? 
Tabla 11. Frecuencias de la pregunta N°9. 







15 50,0 50,0 50,0 
De acuerdo 11 37,5 37,5 87,5 
Indeciso 4 12,5 12,5 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
Figura 9.Diagrama de la pregunta N°9. 
ANÁLISIS: 
1. El 50.00% de los docentes encuestados está totalmente de acuerdo en que el 














¿Considera usted que el director demuestra eficacia y eficiencia en sus 
funciones?
Totalmente de acuerdo De acuerdo indeciso
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2. El 37.50% de los docentes encuestados está de acuerdo en que el director 
demuestra eficacia y eficiencia en sus funciones. 
3. El 12.50% de los docentes encuestados está indeciso en que el director 
demuestra eficacia y eficiencia en sus funciones 
Pregunta 10. ¿Considera usted que el director es imparcial para sancionar faltas de 
los docentes? 
Tabla 12.  
Frecuencias de la pregunta N°10. 







14 45,8 45,8 45,8 
De acuerdo 12 41,7 41,7 87,5 
Indeciso 4 12,5 12,5 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
Figura 10. Diagrama de la pregunta N°10. 
ANÁLISIS: 
1. El 45.83% de los docentes encuestados está totalmente de acuerdo en que el 
director es imparcial para sancionar faltas de los docentes. 
2. El 41.67% de los docentes encuestados está de acuerdo en que el director es 
imparcial para sancionar faltas de los docentes. 
3. El 12.50% de los docentes encuestados está indeciso en que el director es 














¿Considera usted que el director es imparcial para sancionar faltas de los 
docentes?
Totalmente de acuerdo De acuerdo Indeciso
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Pregunta 11. ¿Considera usted que el director administra adecuadamente los 
recursos humanos? 
Tabla 13 
Frecuencias de la pregunta N°11. 





De acuerdo 15 50,0 50,0 50,0 
Totalmente de 
acuerdo 
11 37,5 37,5 87,5 
Indeciso 4 12,5 12,5 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
Figura 11. Diagrama de la pregunta N°11. 
ANÁLISIS: 
1. El 50.00% de los encuestados está totalmente de acuerdo en que el director 
administra adecuadamente los recursos humanos. 
2. El 37.50% de los encuestados está de acuerdo en que el director administra 
adecuadamente los recursos humanos. 
3. El 12.50% de los encuestados está indeciso en que el director administra 
adecuadamente los recursos humanos. 
Pregunta 12. ¿Mantiene y promueve la mejora de los recursos materiales, en apoyo 














¿Considera usted que el director administra adecuadamente los recursos 
humanos?
Totalmente de acuerdo De acuerdo Indeciso
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Tabla 14 
Frecuencias de la pregunta N°12. 





De acuerdo 15 50,0 50,0 50,0 
Totalmente de 
acuerdo 
15 50,0 50,0 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
Figura 12. Diagrama de la pregunta N°12. 
ANÁLISIS: 
1. El 50.00% de los encuestados está totalmente de acuerdo en que el director 
mantiene y promueve la mejora de los recursos materiales, en apoyo a la gestión pedagógica. 
2. El 50.00% de los encuestados está de acuerdo que se identifican con su 
colegio “Inclán”, siempre hablan bien de él, tanto dentro como fuera de las instalaciones. 
 Respuestas Porcentaje 
de casos Nº Porcentaje 
Gestión 
Administrativa 
Indeciso 11 9,4% 37,5% 
De acuerdo 54 44,8% 179,2% 
Totalmente de acuerdo 55 45,8% 183,3% 














¿Mantiene y promueve la mejora de los recursos materiales, en apoyo a la 
gestión pedagógica?
Totalmente de acuerdo De acuerdo
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Análisis de los resultados de la dimensión “Gestión administrativa” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión “Gestión administrativa” se 
tiene que un 40% de los encuestados está totalmente de acuerdo  en que el director  demuestra 
eficacia y eficiencia en sus funciones, es imparcial para sancionar faltas de los docentes, 
administra adecuadamente los recursos humanos, y mantiene y promueve la mejora de los 
recursos materiales, en apoyo a la gestión pedagógica; pero si se le adiciona los que están de 
acuerdo se alcanza un 90.6 % que significa que una mayoría significativa de ellos (de 80% 
a 99%) afirma tales percepciones contra un 9.4% de indecisos. 
5.2.2. Variable: Calidad docente 
5.2.2.1. Dimensión: Selección de la planta docente 
Pregunta 13.  ¿Considera usted que la selección de los docentes es la adecuada para 
los fines académicos que desea la Escuela? 
Tabla 15 
Frecuencias de la pregunta N°13. 







19 62,5 62,5 62,5 
De acuerdo 7 25,0 25,0 87,5 
Indeciso 4 12,5 12,5 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 















¿Considera usted que la selección de los docentes es la adecuada para los 
fines académicos que desea la Escuela?
Totalmente de acuerdo De acuerdo Indeciso
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Análisis: 
1. El 62.50% de los encuestados está totalmente de acuerdo que la selección de 
los docentes es la adecuada para los fines académicos que desea la Escuela. 
2. El 25.00% de los encuestados está de acuerdo que la selección de los docentes 
es la adecuada para los fines académicos que desea la Escuela. 
3. El 12.50% de los encuestados está indeciso que la selección de los docentes 
es la adecuada para los fines académicos que desea la Escuela. 
Pregunta 14. ¿Considera usted que los docentes tienen la experiencia necesaria para 
desarrollar las asignaturas programadas por la Escuela de Infantería del Ejército? 
Tabla 16.  
Frecuencias de la pregunta N°14. 





De acuerdo 14 45,8 45,8 45,8 
Totalmente de 
acuerdo 
12 41,7 41,7 87,5 
Indeciso 4 12,5 12,5 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
Figura 14. Diagrama de la pregunta N°14. 
Análisis: 
1. El 41.67% de los encuestados está totalmente de acuerdo que los docentes 
tienen la experiencia necesaria para desarrollar las asignaturas programadas por la Escuela 
de Infantería del Ejército. 











¿Considera usted que los docentes tienen la experiencia necesaria para 
desarrollar las asignaturas programadas por la Escuela de Infantería del 
Ejército?
Totalmente de acuerdo De acuerdo Indeciso
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experiencia necesaria para desarrollar las asignaturas programadas por la Escuela de 
Infantería del Ejército. 
3. El 12.50% de los encuestados está indeciso que los docentes tienen la 
experiencia necesaria para desarrollar las asignaturas programadas por la Escuela de 
Infantería del Ejército. 
TABLA 15a. Frecuencias Selección planta docente 
 Respuestas Porcentaje de 




Indeciso 10 8,3% 33,3% 
De acuerdo 45 37,5% 150,0% 
Totalmente de 
acuerdo 
65 54,2% 216,7% 
Total 120 100,0% 400,0% 
 
Análisis de los resultados de la dimensión “Selección de docentes” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión Selección de docentes se tiene 
que un 54.2 % de los encuestados está totalmente de a selección de los docentes es la 
adecuada para los fines académicos que desea la Escuela y que tienen la experiencia 
necesaria para desarrollar las asignaturas programadas por la Escuela de Infantería del 
Ejército; pero si se le adiciona los que están de acuerdo se alcanza un 91.7% que muestra 
que una mayoría significativa de ellos (de 80% a 99%) afirma tales percepciones contra 
apenas un 8.3% de indecisos porcentaje nada significativo. 
5.2.2.2. Dimensión: Capacitación docente 
Pregunta 15. ¿Considera usted que los docentes tienen los grados académicos 
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Tabla 17.  
Frecuencias de la pregunta N°15. 







19 62,5 62,5 62,5 
De acuerdo 11 37,5 37,5 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
Figura 15. Diagrama de la pregunta N°15. 
Análisis: 
1. El 62.50% de los encuestados están totalmente de acuerdo que los docentes 
tienen los grados académicos mínimos requeridos para desempeñarse como docentes. 
2. El 37.50% de los encuestados está de acuerdo que los docentes tienen los 
grados académicos mínimos requeridos para desempeñarse como docentes. 
Pregunta 16. ¿La metodología empleada por los docentes es actualizada y responde 
a las expectativas de los oficiales alumnos y de la Escuela misma? 
Tabla 18.  






































¿Considera usted que los docentes tienen los grados académicos mínimos 
requeridos para desempeñarse como docentes?
Totalmente de acuerdo De acuerdo
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Figura 16. Diagrama de la pregunta N°16. 
Análisis: 
1. El 58.33% de los encuestados están totalmente de acuerdo que la metodología 
empleada por los docentes es actualizada y responde a las expectativas de los oficiales 
alumnos y de la Escuela misma. 
2. El 41.67% de los encuestados está de acuerdo que la metodología empleada 
por los docentes es actualizada y responde a las expectativas de los oficiales alumnos y de 
la Escuela misma.  
Frecuencias Capacitación Docente 
Capacitación 
Docente 
Indeciso 5 4,2% 16,7% 
De acuerdo 50 41,7% 166,7% 
Totalmente de 
acuerdo 
65 54,2% 216,7% 
Total 120 100,0% 400,0% 


















¿La metodología empleada por los docentes es actualizada y responde a las 
expectativas de los oficiales alumnos y de la Escuela misma?
Totalmente de acuerdo De acuerdo
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Análisis de los resultados de la dimensión “Capacitación docente” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión Capacitación docente se 
tiene que un 54.2 % de los encuestados está totalmente de acuerdo los docentes tienen los 
grados académicos mínimos requeridos para desempeñarse como docentes y que tienen la 
experiencia necesaria para sobrellevar las asignaturas; pero si se le adiciona los que están 
de acuerdo se alcanza un 95.8% que muestra que una mayoría significativa de ellos (de 
80% a 99%) afirma tales percepciones contra apenas un 4.2% de indecisos porcentaje nada 
significativo. 
5.2.2.3. Dimensión: Organización estructural 
Pregunta 17. ¿El departamento de Educación designa al docente idóneo para la 
materia, teniendo en cuenta su perfil y experiencia? 
Tabla 19.  
Frecuencias de la pregunta N°17. 





De acuerdo 18 58,3 58,3 58,3 
Totalmente de 
acuerdo 
11 37,5 37,5 95,8 
Indeciso 1 4,2 4,2 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
















¿El departamento de Educación designa al docente idóneo para 
la materia, teniendo en cuenta su perfil y experiencia?
Totalmente de acuerdo De acuerdo Indeciso
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Análisis: 
1. El 37.50% de los encuestados está totalmente de acuerdo que el departamento 
de Educación designa al docente idóneo para la materia, teniendo en cuenta su perfil y 
experiencia. 
2. El 58.33% de los encuestados está de acuerdo el departamento de Educación 
designa al docente idóneo para la materia, teniendo en cuenta su perfil y experiencia. 
3. El 4.17% de los encuestados está indeciso el departamento de Educación 
designa al docente idóneo para la materia, teniendo en cuenta su perfil y experiencia. 
Pregunta 18. ¿Los docentes de la planta orgánica son altamente competente acorde 
al nivel de estudios de una Escuela de Postgrado? 
Tabla 20.  
Frecuencias de la pregunta N°18. 





De acuerdo 13 41,7 41,7 41,7 
Totalmente de 
acuerdo 
11 37,5 37,5 79,2 
Indeciso 6 20,8 20,8 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
Figura 18. Diagrama de la pregunta N°18. 
Análisis: 
1. El 37.50% de los docentes encuestados está totalmente de acuerdo en que los 













¿Los docentes de la planta orgánica son altamente competente 
acorde al nivel de estudios de una Escuela de Postgrado?
Totalmente de acuerdo De acuerdo Indeciso
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Escuela de Infantería. 
2. El 41.67% de los encuestados está de acuerdo en que los docentes de la planta 
orgánica son altamente competentes acordes al nivel de estudios de una Escuela de 
Infantería. 
3. El 20.83% de los encuestados está indeciso en que los docentes de la planta 
orgánica son altamente competentes acordes al nivel de estudios de una Escuela de 
Infantería. 
Tabla 21  
Frecuencias Organización Estructural 
 Respuestas Porcentaje de 
casos Nº Porcentaje 
Organización 
Estructural 
Indeciso 17 14,6% 58,3% 
De acuerdo 54 44,8% 179,2% 
Totalmente de 
acuerdo 
49 40,6% 162,5% 
Total 120 100,0% 400,0% 
 
Análisis de los resultados de la dimensión “Organización estructural” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión Organización estructural se 
tiene que un 40.6% de los encuestados está en totalmente de acuerdo en que el departamento 
de Educación designa al docente idóneo para la materia, teniendo en cuenta su perfil y 
experiencia, y son altamente competentes acorde al nivel de estudios de una Escuela de 
Postgrado; pero si se le adiciona los que están de acuerdo se alcanza un 85.4% que significa 
que una mayoría significativa de ellos (de 80% a 99%)afirma tales percepciones contra el 
14.6% de indecisos porcentaje nada significativo. 
Análisis de los resultados de las variables 
Variable: Liderazgo del Director 
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Tabla 22.  
Frecuencias Liderazgo del Director. 
 Respuestas Porcentaje de 
casos Nº Porcentaje 
Liderazgo del 
Director 
Indeciso 49 13,5% 162,5% 
De acuerdo 169 46,9% 562,5% 
Totalmente de acuerdo 142 39,6% 475,0% 
Total 360 100,0% 1200,0% 
 
Análisis de los resultados de la variable “Liderazgo del Director” 
Al realizar el análisis de los resultados  de la variable “Liderazgo del Director” se 
tiene que el 86.5% (entre los que están de acuerdo y totalmente de acuerdo) manifiestan que 
el Director de la Escuela de Infantería está cumpliendo con las diferentes actividades 
relacionadas a su función, esto se considera en un nivel muy alto, particularmente en la 
dimensión gestión administrativa que alcanza el 90.6%, seguido de las dimensiones gestión 
pedagógica y gestión institucional con 84.6% cada uno de ellos, lo que demuestra una 
mayoría significativa (entre 80 % a 99%), pudiendo incrementarse con el 13.5% de 
indecisos. Por otro lado, el 50% de los docentes consideran que el Director presenta rasgos 
de un estilo de liderazgo democrático, el 25% lo considera autoritario y el restante 25% 
considera que ha demostrado diferentes estilos, según la situación que se presenta. 
Variable: Calidad Docente 
Tabla 23.  
Frecuencias Calidad Docente. 
 Respuestas Porcentaje 
de casos Nº Porcentaje 
Calidad 
Docente 
Indeciso 32 9,0% 108,3% 
De acuerdo 149 41,3% 495,8% 
Totalmente de 
acuerdo 
179 49,7% 595,8% 
Total 360 100,0% 1200,0% 
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Análisis de los resultados de la variable “Calidad Docente”  
Al realizar el análisis de los resultados  de la variable “Calidad Docente” se tiene que 
el 91.00% (entre los que están de acuerdo y en total acuerdo) consideran positivos los 
requerimientos hechos en los diversos instrumentos, esto demuestra que el Calidad docente 
está en un nivel alto y tiene mayoría significativa (entre 80 % a 99%): particularmente en la 
dimensión Selección de la planta docente donde alcanzan el 95.8%, seguido de la dimensión 
Capacitación de los docentes  con 91.7%, al final la dimensión Organización estructural con 
el 85.4%; pudiendo incrementarse con el 9.0% de indecisos. 
Contrastación de hipótesis  
Hipótesis específica de investigación 01 
La gestión pedagógica del director se relaciona significativamente con la calidad 
docente en la Escuela de Infantería del Ejército – 2017. 
Hipótesis nula 01 
La gestión pedagógica del director NO se relaciona significativamente con la 
calidad docente en la Escuela de Infantería del Ejército – 2017. 
Tabla 24. Tabla de contingencia Gestión Pedagógica Calidad Docente. 








Indeciso Recuento 12 58 74 12 
De acuerdo Recuento 38 179 215 36 
Totalmente de acuerdo Recuento 34 143 169 29 
Total Recuento 21 95 114 30 
 Valor gl Sig. asintótica (bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 241.009a 42 ,000 
Razón de verosimilitudes 99.214 42 ,000 
Asociación lineal por lineal 36.210 1 ,000 
N de casos válidos 30   
 
Como la probabilidad de ocurrencia de 0.000 (estadísticamente 0.001) es menor que 
0.05, entonces se rechaza la hipótesis nula 01 y se acepta la hipótesis específica de 
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investigación 01 “La gestión pedagógica del director se relaciona significativamente con la 
calidad docente en la Escuela de Infantería del Ejército - 2017”. 
Hipótesis específica de investigación 02 
La gestión institucional del director se relaciona significativamente con la calidad 
docente en la Escuela de Infantería del Ejército – 2017. 
Hipótesis nula 02 
La gestión institucional del director NO se relaciona significativamente con la 
calidad docente en la Escuela de Infantería del Ejército – 2017. 
Tabla 25.  
Tabla de contingencia Gestión Institucional Calidad Docente. 










Indeciso Recuento 17 58 69 12 
De acuerdo Recuento 42 183 225 38 
Totalmente de 
acuerdo 
Recuento 23 139 164 27 
Total Recuento 21 95 114 30 
Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl Sig. asintótica (bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 199.578a 42 ,000 
Razón de verosimilitudes 96.217 42 ,000 
Asociación lineal por lineal 38.214 1 ,000 
N de casos válidos 30   
 
Como la probabilidad de ocurrencia de 0.000 (estadísticamente 0.001) es menor que 
0.05, entonces se rechaza la hipótesis nula 02 y se acepta la hipótesis específica de 
investigación 02 “La gestión institucional del director se relaciona significativamente con 
la calidad docente en la Escuela de Infantería del Ejército - 2017”. 
Hipótesis específica de investigación 03 
La gestión administrativa del director se relaciona significativamente con la calidad 
docente en la Escuela de Infantería del Ejército – 2017. 
     73 
Hipótesis nula 03 
La gestión administrativa del director NO se relaciona significativamente con la 
calidad docente en la Escuela de Infantería del Ejército – 2017. 
Tabla 26.  
Tabla de contingencia Gestión Administrativa Calidad Docente. 








Indeciso Recuento 10 37 40 7 
De acuerdo Recuento 33 165 215 34 
Totalmente de 
acuerdo 
Recuento 41 179 202 35 
Total Recuento 21 95 114 30 
Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl Sig. asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 241.019a 42 ,000 
Razón de verosimilitudes 118.200 42 ,000 
Asociación lineal por lineal 40.214 1 ,000 
N de casos válidos 30   
 
Como la probabilidad de ocurrencia de 0.000 (estadísticamente 0.001) es menor que 
0.05, entonces se rechaza la hipótesis nula 03 y se acepta la hipótesis específica de 
investigación 03 “La gestión administrativa del director se relaciona significativamente con 
la calidad docente en la Escuela de Infantería del Ejército - 2017”. 
Hipótesis principal de investigación 
El liderazgo del director se relaciona significativamente con la calidad docente en 
la Escuela de Infantería del Ejército – 2017. 
Hipótesis principal nula 
El liderazgo del director NO se relaciona significativamente con la calidad docente 
en la Escuela de Infantería del Ejército – 2017. 
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Tabla 27.  
Tabla de contingencia Liderazgo del Director Calidad Docente 










Indeciso Recuento 38 154 182 31 
De acuerdo Recuento 114 527 655 108 
Totalmente de 
acuerdo 
Recuento 98 462 535 91 
Total Recuento 21 95 114 30 
Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl Sig. asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 482.036a 126 ,000 
Razón de verosimilitudes 61.021 126 ,000 
Asociación lineal por lineal 23.897 1 ,000 
N de casos válidos 30   
 
Como la probabilidad de ocurrencia de 0.000 (estadísticamente 0.001) es menor que 
0.05, entonces se rechaza la hipótesis principal nula y se acepta la hipótesis principal de 
investigación 
“El liderazgo del director se relaciona significativamente con la calidad docente en 
la Escuela de Infantería del Ejército – 2017. 
5.3. Discusión 
Teniendo como soporte los resultados obtenidos en la investigación sobre las 
variables y sus derivados, entiéndase dimensiones, indicadores,  se ha comprobado, 
mediante un 86.7% que la hipótesis general (“El liderazgo del director se relaciona 
significativamente con la calidad docente en la Escuela de Infantería del Ejército -2017”) 
es validada y ratifica una relación directa del liderazgo del Director con la calidad docente; 
si a estos resultados le acoplamos o lo encuadramos dentro de las diversas teorías como las 
de (Ander-Egg, 1997), (Chiavenato., 1986), (Gallegos A. , 2004), y (Collao, 1997), lo 
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hacemos más consistente; todas estas acciones no han hecho más que justificar que la 
calidad docente está relacionado con el liderazgo del Director; además tiene el respaldo de 
investigaciones anteriores como las (Quispe, 2011), concluye que existe relación entre el 
estilo de liderazgo del director y la calidad docente, asevera que a mayores valores en la 
aplicación de un buen estilo de liderazgo del director se obtienen valores altos en el nivel 
de calidad docente; (Martínez, 2012), sostiene que el liderazgo transformacional del 
director en una I.E. Pública es importante porque contribuye en el desarrollo de las 
potencialidades de los docentes y favorece al vínculo interpersonal con ellos; (Raxuleu, 
2014), demostró que existe una alta vinculación entre el liderazgo del director y la calidad 
docente. Por el contrario, existe otras investigaciones con resultados adversos, como las de 
(González, 2013), Se concluyó que los directivos no implementan un estilo liderazgo que 
propicie un mejoramiento de la calidad docente, pues no permiten la participación al 
personal para la toma de decisiones  relacionadas con el bienestar de la organización 
escolar; (Reyes, 2012), como conclusión general expresa que no se confirma la hipótesis 
general debido a que no hay presencia de relación significativa entre la percepción del 
liderazgo del director y la calidad docente. 
Según los resultados obtenidos, producto de la contrastación de la hipótesis “La 
gestión pedagógica del director se relaciona significativamente con la calidad docente en la 
Escuela de Infantería del Ejército -2017”, se puede apreciar que lo comprobado con 
respecto a esta dimensión establece un grado de relación  directa, se recoge lo manifestado 
por los docentes al indicar que el director se interesa por el aprendizaje de los oficiales 
alumnos, que valora y reconoce la calidad docente, y que los incentiva para que se 
capaciten más por un mejor desempeño, además de lograr el compromiso de ellos en bien 
de la enseñanza en la Escuela de Infantería.  De esta manera el docente mejora su 
desempeño profesional 
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Según los resultados obtenidos, producto de la contrastación de la hipótesis “La 
gestión institucional del director se relaciona significativamente con la calidad docente en 
la Escuela de Infantería del Ejército -2017”, se recoger lo señalado por los docentes cuando 
inciden  que el Director mantiene un adecuado clima institucional, una comunicación 
horizontal, soluciona adecuadamente los conflictos que se presentan en la escuela, 
buscando la identificación de todos sus integrantes; acentuado con lo que (Raxuleu, 2014), 
cuando destaca que, en su investigación, tan sólo en un indicador demuestran la más alta 
fortaleza y es el que corresponde al fomento de un ambiente de respeto y confianza. 
De otro lado, al conjugar los resultados alcanzados, producto de la contrastación de 
la hipótesis. “La gestión administrativa del director se relaciona significativamente con la 
calidad docente en la Escuela de Infantería del Ejército -2017”, relacionándolos con los 
indicadores respectivos, se puede asegurar que según los docentes, se percibe el liderazgo 
del director cuando demuestra eficacia y eficiencia en el desarrollo de sus funciones, y que 
administra adecuadamente tanto recursos humanos como recursos materiales, y que es 
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Conclusiones 
1. Teniendo en consideración la hipótesis específica 1 que plantea: “La gestión 
pedagógica del director se relaciona significativamente con la calidad docente en la 
Escuela de Infantería del Ejército -2017” se ha podido establecer su validez, por los 
resultados estadísticos obtenidos, las diversas teorías utilizadas en esta 
investigación y, sobre todos por la aceptación del 84.6% de los docentes 
encuestados, que le dan consistencia a la relación existente entre la dimensión 
pedagógica del liderazgo del director y la calidad docente. De esta manera se 
comprueba fehacientemente la hipótesis específica 1. 
2. Teniendo en consideración la hipótesis específica 2 que plantea: “La gestión 
institucional del director se relaciona significativamente con la calidad docente en 
la Escuela de Infantería del Ejército -2017”, se ha podido establecer su validez, por 
los resultados estadísticos obtenidos, las diversas teorías utilizadas en esta 
investigación y, sobre todos por la aceptación del 84.6%  de los docentes 
encuestados, que le dan consistencia a la relación existente entre la dimensión 
institucional del liderazgo del director y la calidad docente. De esta manera se 
comprueba fehacientemente la hipótesis específica 2. 
3. Teniendo en consideración la hipótesis específica 3 que plantea: “La gestión 
administrativa del director se relaciona significativamente con la calidad docente 
en la Escuela de Infantería del Ejército -2017”, se ha podido establecer su validez, 
por los resultados estadísticos obtenidos, las diversas teorías utilizadas en esta 
investigación y, sobre todos por la aceptación del 90.6%  de los docentes 
encuestados, que le dan consistencia a la relación existente entre la dimensión 
administrativa del liderazgo del director y la calidad docente. De esta manera se 
comprueba fehacientemente la hipótesis específica 3. 
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4. Se ha podido determinar, a la luz de toda la información obtenida y analizada, que 
el liderazgo del director se relaciona significativamente con la calidad docente en 
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Recomendaciones 
 Al término de la presente investigación y teniendo en consideración los resultados 
de la misma, se recomienda lo siguiente: 
 Al director de la Escuela de Infantería: 
 Que realice un autodiagnóstico de su accionar, a fin de incrementar la confianza de 
sus subordinados y mejorar el ambiente de trabajo. 
 Apoyar la labor docente, proporcionado materiales y recursos didácticos adecuados 
para cumplir en buena forma con el proceso enseñanza aprendizaje, logrando un 
desempeño laboral óptimo. 
 Continuar ejerciendo el liderazgo democrático en su Escuela, lo que es visto 
positivamente por los docentes. 
 Mantener siempre la institución en condiciones de trabajo agradable, de tal manera 
que los docentes se sientan a gusto y realicen su trabajo bajo condiciones óptimas, 
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Apendice A. Matriz de Consistencia 
Liderazgo del Director y Calidad Docente en el Diplomado en Liderazgo y Gestión de la Compañía de Infantería, en la Escuela 










¿De qué manera se relaciona el 
liderazgo del director con la 
calidad docente de la Escuela de 




a. ¿De qué manera se 
relaciona la gestión pedagógica 
del director con la calidad 
docente de la Escuela de 
Infantería del Ejército – 2017 
b. ¿De qué manera se 
relaciona la gestión 
institucional del director con la 
calidad docente de la Escuela de 
Infantería del Ejército – 2017 
c. ¿De qué manera se 
relaciona la gestión 
administrativa del director  con 
la calidad docente de la Escuela 





Determinar de qué manera se 
relaciona el liderazgo del 
director con la calidad docente 
de la Escuela de Infantería del 
Ejército – 2017. 
OBJETIVOS ESPECÍFICOS 
a. Determinar de qué 
manera se relaciona la gestión 
pedagógica del director con la 
calidad docente de la Escuela de 
Infantería del Ejército – 2017. 
b. Determinar de qué 
manera se relaciona la gestión 
institucional del director con la 
calidad docente de la Escuela de 
Infantería del Ejército – 2017. 
c. Determinar de qué 
manera se relaciona la gestión 
administrativa del director con 
la calidad docente de la Escuela 






El liderazgo del director se 
relaciona significativamente con la 
calidad docente en la Escuela de 
Infantería del Ejército -2017. 
HIPOTESIS ESPECÍFICAS 
a. La gestión pedagógica 
del director se relaciona 
significativamente con la calidad 
docente en la Escuela de 
Infantería del Ejército – 2017. 
b. La gestión institucional 
del director se relaciona 
significativamente con la calidad 
docente en la Escuela de 
Infantería del Ejército – 2017. 
c. La gestión 
administrativa del director se 
relaciona significativamente con 
la calidad docente en la Escuela 






Liderazgo del Director 




Para variable 1: 
 Gestión pedagógica 
 Gestión Institucional 
 Gestión administrativa 
 
Para variable 2: 
 Selección de la planta 
docente 





Tipo y Diseño de la 
Investigación. 
Investigación cuantitativa de 
naturaleza descriptiva 
correlacional, analizaremos 
la relación entre Liderazgo 
del director y calidad 
docente. 
Población y muestra 
La población lo constituyen 
30 docentes y la muestra será 
censal 
Técnicas de recolección de 
datos 





 Observación directa 
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Apendice B. Cuestionario de Encuesta 
 
Buenos días, estamos realizando una encuesta para evaluar la relación entre Liderazgo del 
Director y calidad docente. Por favor, contesten las preguntas sin apasionamiento, pero con 
la verdad, eso nos ayudará a lograr los objetivos de nuestra investigación. 
 
Instrucciones 
 Emplee bolígrafo de tinta negra o azul para rellenar el cuestionario. 
 No hay respuestas buenas o malas. Estas simplemente reflejan su opinión personal. 
 Marque con claridad la opción elegida con un aspa (x) o un check.  
 Recuerde: no se deben marcar dos (02) opciones o más.  
 Sus respuestas serán anónimas y absolutamente confidenciales. 
 Si no se entiende alguna pregunta, hágalo saber al encuestador, él le explicará el 
sentido de la pregunta. 









5 4 3 2 1 
1 
¿Considera usted que el director se interesa 
por el aprendizaje de los oficiales 
alumnos? 
     
2 
¿Considera usted que el director reconoce 
el desempeño óptimo de los docentes? 
     
3 
¿Considera usted que el director logra el 
compromiso de los docentes para mejorar 
la enseñanza? 
     
4 
¿Considera usted que el director promueve 
la capacitación del docente, para mejorar 
el desempeño docente? 




     
5 
¿Considera usted que el director mantiene 
un adecuado clima institucional? 
     
6 
¿Considera usted que el director demuestra 
comunicación horizontal? 
     
7 
¿Considera usted que el director soluciona 
adecuadamente los conflictos que se 
presentan en la Escuela? 
     
8 
¿Considera usted que el director fomenta la 
cultura institucional y busca su 
integración? 




     
9 
¿Considera usted que el director demuestra 
eficacia y eficiencia en sus funciones? 
     
10 
¿Considera usted que el director es 
imparcial para sancionar faltas de los 
docentes? 
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11 
¿Considera usted que el director administra 
adecuadamente los recursos humanos? 
     
12 
¿Mantiene y promueve la mejora de los 
recursos materiales, en apoyo a la gestión 
pedagógica? 
     
A. LIDERAZGO DEL DIRECTOR 
 
























SELECCIÓN DE DOCENTES 
5 4 3 2 1 
13 
¿Cree usted que la Escuela de Infantería del 
Ejército selecciona a los docentes según 
los fines y necesidades académicas? 
     
14 
¿Considera usted que los docentes tienen la 
experiencia necesaria para desarrollar las 
asignaturas programadas por la Escuela 
de Infantería del Ejército? 




     
15 
¿Considera usted que los docentes tienen 
los grados académicos mínimos 
requeridos para desempeñarse como 
docentes? 
     
16 
¿La metodología empleada por los 
docentes es actualizada y responde a las 
expectativas de los oficiales alumnos y de 
la Escuela de Infantería del Ejército? 




     
17 
¿El departamento de Educación de la 
Escuela de Infantería del Ejército designa 
al docente idóneo para la materia, 
teniendo en cuenta su perfil y 
experiencia? 
     
18 
¿Los docentes de la planta orgánica son 
altamente competentes acorde al nivel de 
estudios de la Escuela de Infantería? 
     
 
 
 
 
